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Tujuan penelitian ini yaitu: 1. Untuk Untuk mengetahui pengaruh Job 
Insecurity dan stres kerja terhadap turnover intention di PT. Ukhuwah itu Indah 
(Baklave Makassar), 2. Untuk mengetahui pengaruh Job Insecurity terhadap 
turnover intention di PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave Makassar), 3. Untuk 
mengetahui pengaruh Stres Kerja terhadap  turnover intention di PT. Ukhuwah 
itu Indah (Baklave) Makassar. 
Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan pendekatan 
penelitian asosiatif atau hubungan. Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave) Makassar sebanyak 106 orang. 
Sampel yang digunakan sebanyak 80 karyawan. Tehnik penarikan sampel 
menggunakan tabel penentuan sampel oleh Michael dan issac. Metode 
pengambilan data menggunakan kuisioner. Metode analisis yang digunakan 
adalah statistik deskriptif, Uji Validitas dan Reabilitas, Uji asumsi klasik, 
analisis regresi berganda, koefisien korelasi, koefisien determinasi, uji F dan uji 
T. 
 Hasil penelitian mengetahui pengaruh job insecurity dan stres kerja secara 
bersama-sama (simultan) mempengaruhi turnover intention sedangkan secara 
parsial job insecurity tidak berpengaruh signifikan dan positif berpengaruh 
terhadap turnover intention dan stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap turnoverintention. 








A.  Latar Belakang Masalah 
Sumber Daya Manusia merupakan elemen terpenting dalam organisasi. 
Organisasi yang memiliki sumber daya manusia yang handal akan menghasilkan output   
yang baik bagi perusahaan baik berupa barang maupun jasa. Semakin profesional sumber 
daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan maka semakin tinggi pula efesiensi, 
efektivitas dan produktivitas yang akan dihasilkan. Oleh karena itu itu pengembangan 
(development) dalam suatu perusahaan harus terus dilakukan secara kontinyu. Menurut 
Rivai  Pengelolaan sumber daya manusia profesional ini harus dimulai sejak perekrutan, 




Menurut Mondy Manajemen Sumber Daya Manusia  adalah “pemanfaatan 
sejumlah individu untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi”.2 Sedangkan menurut Abbas 
Padil mendefinisikan manajemen sumber daya manusia sebagai “pendayagunaan, 
pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota 
organisasi atau kelompok pekerja”.3  
                                                             
1
 Veithzal Rivai, Islamic Human Capital (Jakarta: Rajawali Pers, 2009), h. 18. 
2
 R. Wayney Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia (cet. V Edisi 10 Jakarta: Erlangga, 
2008), h. 4. 
3
 H. Abbas Padil, Manajemen Sumber Daya Manusia (Makassar: Alauddin University Press, 





Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal 
perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya (rasio, rasa, 
dan karsa).
4
 Peranannya dilihat melalui karya, bakat, kreativitas, dan dorongannya dalam 
organisasi perusahaan.
5
 Oleh karena itu perusahaan harus mengelola dan memperhatikan 
sumber daya manusia sebaik mungkin.  
Indonesia sampai saat ini masih memiliki tingkat pengangguran yang tinggi, dan 
banyak manajemen perusahaan di Indonesia masih menggunakan karyawan kontrak, 
dengan demikian posisi tawar karyawan di Indonesia relatif rendah, sehingga bagi 
karyawan mendapatkan pekerjaan sementara dalam  kontrak kerja sudah dianggap masih 
lebih baik dari pada menganggur.
6
 Sehingga perusahaan dengan leluasa membuat kontrak 
kerja yang menguntungkan perusahaan, seperti gaji yang tidak sesuai dengan standar 
upah minimum, sistem outsourching, tunjangan atau insentif yang tidak sepadan dan 
beban kerja yang berlebihan.  Karyawan yang tidak memiliki opsi  lain dengan serta-
merta menerima kontrak perjanjian kerja tersebut yang pada dasarnya merugikan 
karyawan. Hal tersebut merupakan salah satu faktor yang dapat mengakibatkan 
meningkatnya job Insecurity (ketidakamanan kerja) yang dialami karyawan .
7
  
Suhartono menjelaskan bahwa karyawan yang mengalami rasa tidak aman dalam 
kondisi pekerjaan, konflik peran, pengembangan karir, dan pusat pengendalian yang 
                                                             
4
 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (cet. VI; Jakarta: Kencana Media Group, 2014) 
h. 2. 
5
 Veithzal Rivai, Islamic Human Capital (Jakarta: Rajawali Pers, 2009), h.  
6
  Shanti Ike Wardani, dkk., “Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention Karyawan CV 
Puta Makmur Abadi Temanggung Jawa Tengah, Artikel Ilmiah: (2014) h. 2. 
7
  Shanti Ike Wardani, dkk., “Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention Karyawan CV 





semakin meningkat karena ketidakstabilan terhadap status pekerjaan mereka yang hanya 
sebagai karyawan kontrak, dapat memicu tingginya turnover intention (keinginan keluar) 
karyawan yang terjadi di perusahaan.
8
 
Turnover Intention merupakan suatu keadaan dimana pekerja memiliki niat atau 
kecenderungan yang dilakukan secara sadar untuk mencari suatu pekerjaan lain sebagai 
alternatif di organisasi yang berbeda.. Turnover merupakan kriteria yang cukup baik 
untuk mengukur stabilitas suatu perusahaan dan dapat menggambarkan kinerja suatu 
perusahaan. Tingginya perputaran karyawan mengindikasikan ketidakstabilan kinerja 
suatu perusahaan terhadap sumber daya manusianya. beberapa efek dari turnover 
intention yang tinggi akan berdampak buruk bagi organisasi seperti menciptakan 
ketidakstabilan dan ketidakpastian terhadap kondisi tenaga kerja yang ada serta tingginya 
biaya pengelolaan SDM seperti biaya pelatihan yang sudah dilakukan pada karyawan 
sampai dengan biaya rekrutmen dan pelatihan kembali. 
9
  
  Menurut Ronal Mawei efek dari Turnover Intention akan mengakibatkan pada 
produktivitas pada karyawan menurun, aktivitas usaha perusahaan terganggu, timbul 
masalah moral kerja pada karyawan lain, biaya perekrutan, wawancara, serta seleksi yang 
tinggi, pengecekan biaya administrasi pemrosesan karyawan baru, tunjangan serta biaya 
peluang yang hilang karena karyawan yang baru harus mempelajari keahlian baru.
10
 
                                                             
8
 Shanti Ike Wardani, dkk., “Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention Karyawan CV 
Puta Makmur Abadi Temanggung Jawa Tengah, Artikel Ilmiah: (2014): h. 2. 
9
 Ni ketut septiari dan I Komang Perdana, “Pengaruh Job Insecurity dan Stres Kerja Terhadap 
Turnover Intention karyawan pada hotel Asana Agung Putra Bali”, E-Jurnal Manajemen Unud, 5, No. 10 
(2016): h. 6430. 
10
 Ronald Mawei, “Job Insecurity,Komitmen Organisasi karyawan dan Kepuasan Kerja serta 





Gejala yang dapat diamati pada karyawan yang memiliki intensi turnover adalah 
karyawan  berusaha mencari lowongan kerja ditempat lain dan merasa tidak kerasan 
bekerja di perusahaan  serta memiliki gejala-gejala seperti  mengeluh, merasa tidak 
senang dengan pekerjaannya, pernyataannya bernada negatif, dan tidak mau peduli 
dengan perusahaan tempat dia bekerja.
11
 
Menurut Smithson dan Lewis mengartikan Job Insecurity sebagai “kondisi 
psikologis seseorang karyawan yang menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman 
dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah-ubah (perceived impermanence)”. kondisi 
ini muncul karena banyaknya jenis pekerjaan yang sifatnya sesaat atau pekerjaan kontrak. 
Makin banyaknya jenis pekerjaan dengan durasi waktu yang sementara atau tidak 
permanen, menyebabkan semakin banyaknya karyawan yang mengalami job insecurity  
dan menimbulkan rasa stress terhadap karyawan.
12
 
Menurut Sveke, Hellgren, dan Naswell  efek  dari job insecurity  akan berdampak 
pada karyawan dan organisasi. Dalam jangka pendek job insecurity akan berdampak pada 
kepuasan kerja, keterlibatan kerja, komitmen organisasi dan, kepercayaan (trust). Dalam  
jangka panjang job insecurity akan berdampak pada kesehatan fisik, kesehatan mental, 
performa kinerja, dan intensi keluar (turnover intention).
13
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 Ni ketut septiari dan I Komang Perdana, “Pengaruh Job Insecurity dan Stres Kerja Terhadap 
Turnover Intention karyawan pada hotel Asana Agung Putra Bali”, E-Jurnal Manajemen Unud, 5, No. 10 
(2016): h. 6430. 
12
 Shanti Ike Wardani, dkk., “Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention Karyawan CV 
Puta Makmur Abadi Temanggung Jawa Tengah, Artikel Ilmiah: (2014): h. 2-3. 
13
 Ni ketut septiari dan I Komang Perdana, “Pengaruh Job Insecurity dan Stres Kerja Terhadap 
Turnover Intention karyawan pada hotel Asana Agung Putra Bali”, E-Jurnal Manajemen Unud, 5, No. 10 





Selain faktor job insecurity, stres kerja juga dapat mempengaruhi turnover 
intention. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Imran Qureshi, dkk, 




Menurut Schuler “Stres adalah suatu kondisi dinamik yang mana seorang individu 
dikonfrontasikan dengan suatu peluang, kendala (constraints), atau tuntutan (demands) 
yang dikaitkan dengan apa yang sangat diinginkan dan hasilnya dipersepsikan sebagai 
tidak pasti dan penting”. 15 
Menurut Rivai Stress sebagai “suatu istilah payung yang merangkumi tekanan, 
beban, konflik, keletihan, ketegangan, panic, perasaan gemuruh, anxiety, kemurungan 
dan hilang daya”. Lebih lanjut dia menjelaskan secara spesifik Stress kerja sebagai suatu 
kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang 
mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang karyawan.
16
 
Dalam hubungannya dengan stres, Robbins membagi tiga kategori potensi 
penyebab stres (stressor) yaitu lingkungan, organisasi, dan individu. Ketidakpastian 
lingkungan mempengaruhi dalam perancangan struktur organisasi. Ketidakpastian itu 
juga mempengaruhi tingkat stres dikalangan para karyawan dalam suatu organisasi. Lebih 
lanjut Robbins  berpendapat bahwa struktur organisasi menentukan tingkat diferensiasi 
dalam organisasi, tingkat aturan dan peraturan, dan dimana keputusan diambil. Aturan 
                                                             
14
 Muhammad Imran Qureshi, dkk, “ Relation between Job Stres, Workload,Environment and 
Employess Turnover Intention: What We Know, What Should We Know”, World Applied Sciences Journal 
23, no. 6 (2013): h. 768. 
15
 Veithzal Rivai, Islamic Human Capital (Jakarta: Rajawali Pers, 2009), h. 909. 
16





yang berlebihan dan kurangnya partisipasi dalam  pengambilan keputusan yang 
berdampak pada karyawan merupakan potensi sumber stres. 
17
 
  Schemerson mengemukakan bahwa beberapa karakter seseorang juga sebagai 
sumber stress terhadap orang-orang dibidang pekerjaanya. Stres kerja juga bisa berasal 
dari keluarga (misalanya kelahiran anak), ekonomi (kehilangan tambahan pendapatan), 
dan personal affairs ( buruknya hubungan kerja). 
18
 Stres yang terlalu besar dapat 
mengancam kemampuan seseoarang untuk menghadapi lingkungan. Sebagai hasilnya, 
pada diri karyawan berkembang berbagai macam gejala stress yang dapat mengganggu 
pelaksanaan kerja mereka. Orang-orang yang mengalami stres bisa menjadi nervous dan 
merasakan khawatir kronis. Mereka sering menjadi mudah marah dan agresi, tidak dapat 
rileks, atau menunjukkan sikap yang tidak kooperatif. 
19
 
Adapun yang menjadi ruang lingkup penelitian ini adalah PT. Ukhuwah itu Indah 
(Baklave Makassar). PT. Ukhuwah itu Indah merupakan perusahaan yang bergerak 
dibidang kuliner. Walaupun umur perusahaan ini masih baru tetapi produk Baklave ini 
sudah cukup dikenal di masyarakat khususnya di Kota Makassar. 
Tabel 1.1  
Tabel Turnover Karyawan Baklave Makassar 
Karyawan IN/Out periode 
oktober 2017  
Jumlah 
                                                             
17
 Edi Suhanto, “Pengaryh Stres Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Turnover Intention dengan 
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi di Bank Internasional Indonesia)”, Thesis (Semarang: 
Magister Manajemen Program Pascasarjana, Universitas Diponegoro, 2009), h. 15. 
18
 John r. schermerson, Management (NewYork: John willey & sons, inc, 2007) 
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Masuk               25  
Keluar               10  




Sumber : Kantor Baklave Makassar Tahun 2017 
 
Dari hasil observasi awal dengan HRD Baklave Makassar, PT. Ukhuwah itu 
Indah memiliki tingkat turnover karyawan dikisaran 4.6%. Angka ini terbilang cukup 
tinggi bagi perusahaan baru. Dari pengakuan HRD Baklave Makassar didapatkan data 
bahwa banyak karyawan yang memiliki perilaku yang mengindikasikan turnover 
intention seperti merasa tidak kerasan bekerja, karyawan sering mengeluh, merasa tidak 
senang dengan pekerjaannya, pernyataaan bernada negatif . selain itu gejala turnover 
intention juga dapat dilihat dari absensi yang meningkat, mulai malas bekerja, naiknya 
keberanian karyawan untuk melanggar tata tertib kerja.  
Berdasarkan latar belakang inilah, peneliti mengangkat judul “Pengaruh Insecurity dan 
Stres Kerja terhadap Turnover Intention” 
 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka yang menjadi rumusan masalah dalam 
penelitian ini adalah : 
1. Apakah pengaruh Job Insecurity dan stres kerja  secara bersama sama  





berpengaruh terhadap turnover intention karyawan  pada PT Ukhuwah itu Indah? 
2.  Apakah pengaruh Job Insecurity terhadap   turnover intention karyawan pada 
PT. Ukhuwah itu Indah? 
3.  Apakah pengaruh stress kerja berpengaruh terhadap turnover intetntion 
karyawan pada PT   Ukhuwah itu Indah?                 
C. Hipotesis  
1. Pengaruh Job Insecurity dan Stres Kerja secara bersama-sama terhadap 
Turnover Intention 
Menurut Firth, dkk “Ketidakstabilan, ketidakamanan lingkungan kerja (unsecured 
work invironment) termasuk  job  security, keberlangsungan,  penyimpangan keadilan 
terhadap tingkat kepuasan karyawan, memasuki ke stress kerja dan sebagai hasilnya 
meningkatkan niat untuk keluar (turnover intetention)”. 20 Menurut Sverke, Hellegren, 
dan Naswell  efek  dari job insecurity  akan berdampak pada karyawan dan organisasi. 
Dalam jangka pendek job insecurity akan berdampak pada kepuasan kerja, keterlibatan 
kerja, komitmen organisasi dan, kepercayaan (trust). Dalam  jangka panjang job 
insecurity akan berdampak pada kesehatan fisik, kesehatan mental, performa kinerja, dan 
intensi keluar (turnover intention).
21
  
Dalam hal Sumber stress (source of stress) Sverke, dkk berpendapat bahwa “job 
insecurity is hypothesized to lead to reduced well-being and negative emotion toward the 
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23, no. 6 (2013): h. 766.  
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perceived source of stress”.22(Job Insecurity diduga mengurangi emosi positif dan negatif 
yang dirasakan menciptakan sumber stres) Sehingga secara langsung job insecurity  dan 
Stres kerja mempengaruhi turnover intention. 
Berdasarkan  penelitian yang dilakukan oleh Ni Ketut Septiari dan I Komang 




Berdasarkan teori dan penelitian diatas maka peneliti menduga bahwa : 
H1 : Diduga job insecurity (X1) dan stress kerja (X2) a secara bersama berpengaruh dan 
signifikan terhadap turnover intention (Y1). 
2. Pengaruh job insecurity terhadap turnover intention karyawan 
Job Insecurity merupakan rasa tidak aman dalam bekerja, yaitu ancaman untuk 
tidak lagi menjadi pegawai tetap pada perusahaan sama.
24
 Greenhalgh dan Rosenbalt 
mendefinisikan Job insecurity sebagai “ Perceived powerlesness to mantaian desire 
continuity in threatened job Situation” (persaaan ketidakberdaya untuk menjaga 
keberlangsungan keinginan  didalam situasi/kondisi pekerjaan yang terancam).
25
  
Pengaruh job insecurity terhadap turnover intention sangat erat kaitannya. 
Greenhalgh dan Rosenblatt menyatakan bahwa “job insecurity dikonseptualisasikan 
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sebagai sumber stress yang meliputi ketakutan (fear), potensi kehilangan pekerjaan, dan 
kecemasann (anxiety)”.26  
Lebih lanjut Greenhalgh dan Rosenblatt mengatakan bahwa salah satu dampak 
dari stress adalah strains (ketegangan) yang berakibat kekurangan tidur, kepeningan, dan 
tekanan darah tinggi. Dalam hal Strains (ketegangan) Ashford menyatakan bahwa 
ketegangan-ketegangan (Strains) yang distimulasi ketidakamanan kerja (job insecurity) 
juga sangat penting karena efek-efek tersebut memicu turnover. sebagai salah satu 
pemicu stres Job insecurity dihubungkan dengan respon menarik diri (withdrawal 
response)… sehingga job insecurity  memiliki hubungan yang positif dengan  intention to 
quit/ niat untuk pindah kerja.
27
 
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Ronal Mawei menyatakan bahwa job 




Berdasarkan teori dan penelitian diatas maka peneliti menduga bahwa : 
 H2          :  job insecurity (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 
intetntion (Y) di PT Ukhuwah itu Indah 
3. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Kerja 
Keinginan untuk berpindah kerja (turnover intention) merupakan permasalahan 
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yang sangat serius dalam konteks manajemen sumber daya manusia.
29
 Beberapa peneliti 
telah menemukan beberapa faktor yang meyebabkan terjadinya turnover intention, 
diantaranya stress kerja, kepuasan kerja, iklim organisasi, leadership dan iklim organisasi. 
Stress kerja merupakan faktor yang paling sering meyebabkan karywan memiliki intensi 
untuk pindah kerja. 
Menurut Gibson Ivancevich “Stres sebagai suatu tanggapan adaktif, ditengahi 
oleh perdebatan individual dan atau proses psikologis, yaitu suatu konsekuensi dari setiap 
kegiatan (lingkungan), situasi, atau kejadian eksternal yang membebani tuntutan 
psikologis atau fisik yang berlebihan terhadap seseorang”.30 Defenisi lain dikemukakan 
oleh Khan bahwa, stress adalah sebuah kondisi ketika individu-indiviidu merasa tekanan-




Banyak studi yang dilakukan oleh para peneliti tentang hubungan antara stress 
kerja dan turnover intention. seperti penelitian yang dilakukan oleh Mario dan Shay yang 
menyatakan bahwa “kondisi ketidakamanan keuangan karyawan akan menghasilkan 
stress diantara pekerja dan mereka selalu keluar dari organisasi dengan alasan keuangan 
(financial)… rendahnya keamanan dan ketidaksamaan status diantara karyawan dan karir 
yang sama juga menyebabkan stress yang pada akhirnya menyebabkan keinginan mereka 
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Dari hasil penelitian Imran Qureshi, Mehwish iftikhar dan Syed Gohar Abbas 
menyatakan bahwa terdapat hubungan yang signifikan stress kerja terhadap turnover 
intention
33
. Penelitian serupa juga dilakukan oleh Ali Mohammad Mosadeghard terhadap 
perawat di tiga rumah sakit, dia menemukan lebih dari 35% perawat yang memiliki 
keinginan keluar kerja jika mendapatkan kesempatan dipekerjaan lain.
34
 
Berdasarkan penelitian diatas maka peneliti menduga bahwa : 
 H3          :  D i d u g a  Stres Kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
turnover intention (Y) di PT Ukhuwah itu Indah.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        
    
D. Definisi operasional dan Ruang Lingkup Penelitian 
1. Definisi Operasional 
Definisi operasional adalah sesuatu yang melekat arti pada suatu variabel  dengan cara 
menetapkan kegiatan atau tindakan yang perlu untuk mengukur variabel itu. 
Operasionalisasi dalam penelitian ini terdiri atas dua variabel utama yaitu : 
a. Variabel Independen (X) 
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Variable Independen adalah variable yang mempengaruhi variable lain. Variabel 
independen dalam penelitian ini adalah Job Insecurity (X1), Stres Kerja (X2)  masing-
masing diuraikan sebagai berikut : 
1) Job Insecurity (X1) 
Job Insecurity adalah perasaan bingung atau kondisi psikologis seeorang yang 
menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman karena kondisi lingkungan yang 
tidak menentu di PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave Makassar). 
2) Stres Kerja (X2) 
Stres Kerja adalah kondisi seseorang yang mengalami tekanan dari konsekuensi 
dari setiap kegiatan , situasi, kegiatan eksternal yang membenani  psikologi atau fisik di PT. 
Ukhuwah itu Indah (Baklave Makassar) 
        Variabel Dependen (Y) 
Turnover Intention adalah kadar atau insentitas dari keinginan keluar dari 
perusahaan PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave Makassar). 
2. Ruang Lingkup Penelitian 
  Batasan dalam penelitian ini hanya mengukur sejauh mana variable 
independen job insecurity (X1), dan Stres kerja (X2), dependent Turnover Intention (Y1)  
PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave Makassar). 
E.  Kajian Pustaka 
Beberapa hasil studi empiris yang memiliki relevansi dengan penelitian ini dan 








F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
1.  Tujuan  
No Nama Penelitian Judul Penelitian Hasil Penelitian 





Pengaruh job insecurity 
terhadap turnover 
intention karyawan CV. 
Putra Makmur abadi 
temanggung jawa tengah  
ada pengaruh job insecurity yang 
terdiri dari kondisi pekerjaan, konflik 
peran, pengembangan karir, dan 
pusat pengandalian secara bersama-
sama terhadap turnover intetention  
2 Hermita (2011) Pengaruh stress kerja 
terhadap kinerja karyawan 
PT. Semen Tonasa 
(Persero) Pangkep 
1. Hanya terdapat dua variabel yang 
memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap stress kerja, yaitu stressor 
individu dan stressor kelompok. 
Sedangkan untuk faktor stressor 
organisasi tidak memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja pada PT. 
Semen Tonasa (Persero) Pangkep. 
2. Variabel stressor kelompok 
sebagai faktor yang paling dominan 
berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Semen 
Tonasa (Persero) Pangkep. 










Job insecurity, komitmen 
organisasi karyawan dan 
kepuasan kerja serta 
dampaknya terhadap 
intention to quit 
Job insecurity berpengaruh 
signifikan terhadap intention to quit 
pada karyawan outsourching di PT. 
PLN area Manado. Kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap 
intetntion to quit pada karyawan 








Sesuai dengan permasalahan yang dirumuskan maka tujuan dari penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
a. Untuk mengetahui pengaruh Job Insecurity dan stress kerja terhadap turnover intention 
di PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave Makassar) 
b. Untuk mengetahui pengaruh Job Insecurity terhadap turnover intention di PT. 
Ukhuwah itu Indah (Baklave Makassar) 
c. Untuk mengetahui pengaruh Stres Kerja terhadap  turnover intention di PT. Ukhuwah itu 
Indah (Baklave Makassar. 
2. Kegunaan Penelitian 
Kegunaan yang diharapkan dari hasil penelitian ini dapat dijabarkan sebagai berikut : 
a. Bagi Instansi 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan para pembuat 
kebijakan dalam membuat kebijakan yang terkait dengan Job Insecurity dan stress 
terhadap turnover intention  
b. Bagi Akademisi 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan yang berarti dalam 
pengembangan ilmu manajemen, khususnya pada bidang ilmu manajemen sumber daya 
manusia .Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi yang dapat memberikan 
perbandingan dalam melakukan penelitian pada bidang yang sama. 





Diharapkan dengan hasil penelitian ini dapat berguna dikalangan umum sebagai 
suatu pengetahuan khususnya membahas Insecurty dan stress kerja dan dampaknya 
terhadap turnover intention. 
G. Sistematika Penulisan 
Penulisan Proposal ini terdiri atas 3 bab, dengan sistematika sebagai berikut : 
BAB I  PENDAHULUAN  
Dalam bab ini diuraikan tentang latar belakang masalah,  perumusan masalah, 
Definisi operasional dan ruang lingkup penelitian, tujuan dan kegunaan penelitian serta 
sistematika penulisan. 
BAB II  TINJAUAN PUSTAKA  
Dalam bab ini diuraikan landasan teori yang nantinya akan sangat membantu 
dalam analisis hasil-hasil penelitian,  kerangka pemikiran, hipotesis, dan kajian pustaka.  
BAB III   METODE PENELITIAN  
Dalam bab ini diuraikan tentang  jenis dan pendekatan penelitian, definisi 
operasional dan ruang lingkup penelitian, lokasi dan waktu, populasi dan sampel, jenis 













A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen Sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai proses pengelolaan 
manusia, melalui perencenaan, rekruitmen, seleksi, pelatihan, pengembangan, pemberian 
kompensasi, karier, keselamatan dan kesehatan serta menjaga hubungan industrial sampai 




Menurut A.F. Stoner manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses yang 
berkelanjutan yang bertujuan untuk memasok suatu organisasi atau organisasi dengan 




Menurut Simamora, manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan, 
pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengolahan individu anggota 
organisasi atau kelompok pekerja. Sedangkan menurut Desler, manajemen sumber daya 
manusia dapat didefinisikan sebagai suatu kebijakan dari praktik yang dibutuhkan 
seorang yang menjalankan aspek “orang” atau sumber daya manusia yang sangat penting  
dalam memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan menggunakan beberapa 
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fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa SDM tersebut secara efektif  dan adil bagi 
kepentingan individu, organisasi, dan masyarakat.
37
 
Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber 
daya manusia adalah pemanfaatan sumber daya manusia mulai dari perekrutan hingga 
pemutusan hubungan kerja untuk mencapai tujuan perusahaan atau organisasi. 
Objek dari manajemen sumber daya manusia adalah manusia. Al Quran sendiri 
menjelaskan peranan manusia sebagai khalifah yang mengandung arti sebagai pemimpin 
sebagaimana yang tercantum dal Al Quran Surah Al Baqarah ayat 30: 
                                     
                                    
Terjemahan : 
Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat : “Sesungguhnya Aku 
hendak menjadikan seorang khalifah di muka bumi”. Mereka berkata: “Mengapa 
Engkau hendak menjadikan (khalifah) di bumi itu orang yang akan membuat 
kerusakan padanya dan menumpahkan darah, padahal kami senantiasa bertasbih 
dengan memuji Engkau dan mensucikan Engkau?” Tuhan berfirman: 
“Sesungguhnya aku mengetahui apa yang kamu tidak ketahui”38 
Kata khalifah pada mulanya berarti yang menggantikan atau yang datang sesudah 
siapa yang datang sebelumnya. Atas dasar ini, ada yang memahami kata khalifah di sini 
dalam arti yang menggantikan Allah dalam menegakkan kehendak-Nya dan menerapkan 
ketetapan-ketetapan-Nya, tetapi bukan karena Allah tidak mampu atau menjadikan 
manusia berkedudukan sebagai Tuhan, namun karena Allah bermaksud menguji manusia 
dan memberinya penghormatan. Betapapun, ayat ini menunjukkan bahwa kekhalifahan 
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terdiri dari wewenang yang dianugerahkan Allah swt, mahkluk yang diserahi tugas, yakni 




B. Job Insecurity 
1. Pengertian Job Insecurity 
Greenhalgh dan Rosenbalt mendefinisikan Job insecurity sebagai “ Perceived 
powerlesness to mantaian desire continuity in threatened job Situation” (persaaan 
ketidakberdayaan untuk menjaga keberlangsungan keinginan  didalam situasi atau 
kondisi pekerjaan yang terancam).
40
 Menurut Smithson dan Lewis mengartikan Job 
Insecurity sebagai kondisi psikologis seseorang karyawan yang  menunjukkan rasa 
bingung atau merasa tidak aman dikarenakan kondisi lingkungan 
yang berubah-ubah (perceived impermanence).
41
 
Akibat dari Job Insecurity dalam jangka pendek akan berdampak  terhadap 
kepuasan kerja, keterlibatan kerja, komitmen organisasi dan kepercayaan terhadap 
pemimpin, sedangkan dalam jangka panjang akan berdampak terhadap kesehatan fisik, 
kesehatan mental, performa kerja, dan intennsi pindah kerja (turnover). kondisi ini 
muncul karena banyaknya jenis pekerjaan yang sifatnya sesaat atau pekerjaan kontrak. 
Makin banyaknya jenis pekerjaan dengan durasi waktu yang sementara atau tidak 
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permanen, menyebabkan semakin banyaknya karyawan yang mengalami job insecurity  
dan menimbulkan rasa stress terhadap karyawan.
42
 
Dalam hubungannya dengan  job insecurity  Suhartono menjelaskan beberapa hal 
yang menjadi masalah dalam job insecurity diantaranya sebagai berikut: 
a.  Kondisi pekerjaan,  
Segala sesuatu yang ada di sekitar individu, baik itu berinteraksi langsung 
maupun tidak langsung dengan pekerja yang bersangkutan. Hal ini meliputi: 
     1) lingkungan kerja 
Masalah seringkali timbul karena pekerja merasa tidak nyaman  dengan. 
lingkungannya, seperti bekerja di tempat yang tidak nyaman, panas, sirkulasi udara 
kurang memadai, ruangan kerja sangat padat, lingkungan kurang bersih, dan sebagainya.  
2)  Beban kerja. 
  Kelebihan beban kerja akan mengakibatkan kita mudah lelah dan berada dalam 
tegangan tinggi. Beban kerja dibedakan menjadi dua yaitu,  
(a) beban kerja kuantitatif adalah jika pekerjaan yang kita terima dan ditargetkan, 
melebihi kapasitas yang kita miliki dan  
(b) beban kerja kualitatitif adalah suatu pekerjaan yang kita terima sangat kompleks 
dan sulit, sehingga dapat menyita kemampuan teknis dan pikiran. 
     3)   Pekerjaan beresiko tinggi.  
Pekerjaan-pekerjaan yang beresiko tinggi dan berbahaya bagi keselamatan, seperti 
bekerja diperusahaan kayulapis, pertambangan minyak, listrik, dan sebagainya, dapat 
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menimbulkan perasaan tidak nyaman dan kekhawatiran yang berlebihan akan masalah 
kecelakaan yang setiap saat dihadapi oleh karyawan.  
b.  Konflik Peran.  
Masalah lain yang timbul adalah ketidak jelasan peran dalam bekerja sehingga 
tidak tahu apa yang diharapkan manajemen dari diri karyawan tersebut. Masalah ini 
sering timbul pada karyawan yang bekerja di perusahaan besar, yang kurang memiliki 
struktur yang jelas, tuntutan kerja, tanggung jawab kerja, prosedur tugas dan kerja.  
 c.  Pengembangan Karir.  
Ketidakjelasan jenjang karir, penilaian prestasi kerja, budaya nepotisme dalam 
manajemen perusahaan atau karena tidak adanya 
kesempatan pengembangan karir (untuk naik jabatan dan mendapatkan promosi), 
seringkali menimbulkan suatu kecemasanterhadap keberlangsungan pekerjaan, rasa 
bosan, dan dismotivasi sehingga karyawan tidak produktif lagi.
43
 
2. Indikator-Indikator Job Insecurity 
Indikator job insecurity dalam penelitian ini, menurut Adkins, sebagai berikut: 
a. Ancaman terhadap aspek-aspek dalam pekerjaan. 
    Aspek-aspek yang berkaitan di dalam pekerjaan salah satunya seperti kebebasan 
menentukan jadwal pekerjaan. Persepsi seseorang mengenai besarnya ancaman aspek-
aspek pekerjaan dapat diketahui melalui seberapa besar aspek-aspek itu dirasakan penting 
dan seberapa besar kemungkinan individu akan kehilangan aspek-aspek tersebut. 
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Semakin penting dan semakin tinggi aspek-aspek tersebut dipersepsikan mungkin hilang, 
maka semakin tinggi tingkat ancaman terhadap aspek-aspek dalam pekerjaan yag 
dirasakan individu tersebut.  
b. Ancaman kehilangan pekerjaan secara keseluruhan. 
     Ancaman kehilangan pekerjaan secara keseluruhan merupakan persepsi 
seseorang mengenai adalanya kejadian-kejadian negatif yang dapat mempengaruhi 
pekerjaannya, seperti diberhentikan untuk sementara waktu. Ancaman tersebut dapat 
diketahui melalui seberapa penting dan seberapa mungkin kejadian-kejadian negatif 
tersebut dipersepsikan akan mempengaruhi pekerjaannya secara keseluruhan.  
c. Ketidakberdayaan. 
  Ketidakberdayaan menujukkan ketidakmampuan seseorang untuk mencegah 
munculnya ancaman yang berpengaruh terhadap aspek-aspek pekerjaan dan pekerjaan 




C. Stres Kerja 
1. Pengertian Stres Kerja 
Stress adalah suatu kondisi dinamik yang didalamnya seorang individu 
dikonfrontasikan dengan suatu peluang, kendala (constraints), atau tuntutan (demands) 
yang dikaitkan dengan apa yang sangat diinginkan dan hasilnya dipersepsikan sebagai 
                                                             
44
 I Nyoman Agus Septiawan dan Made Surya Putra, “ Pengaruh Job Insecurity terhadap 
Kepuasan Kerja dan Turnover Intention pada Karywan Legian Village Hotel”, E-Jurnal Manajemen Unud 





tidak pasti dan penting.
45
 Selain itu Hasibuan mendefinisikan Stres sebagai kondisi 
ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi sekarang. Orang-
orang yang mengalami stress menjadi nervous dan merasakan kekuatiran kronis.
46
  
Stres adalah suatu tanggapan adaptif, dibatasi oleh perbedaan individual dan 
proses psikologis, yaitu suatu konsekuensi dari setiap kegiatan (lingkungan), situasi atau 
kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologis atau fisik yang berlebihan 
terhadap seseorang. Stres yang bersifat positif disebut eustress sedangkan stres yang yang 
berlebihan dan bersifat merugikan disebut “distress”. 47 
Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa stress adalah  kondisi 
ketegangan yang dirasakan oleh seseorang akibat dari tuntutan-tuntutan diluar 
kemampuannya. 
Didalam Al-Quran sendiri Allah swt dalam menjelaskan mengenai stress 
sebagaimana yang termaktub dalam surah Al-Baqarah [2] : 286. 
                                         
                                          
                               
Terjemahan: 
Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya. Ia 
mendapat pahala (dari kebajikan) yang diusahakannya dan ia mendapat siksa (dari 
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kejahatan) yang dikerjakannya. (Mereka berdoa): “Ya Tuhan kami, janganlah 
Engkau hukum kami jika kami lupa atau kami tersalah. Ya Tuhan kami, jangan 
bebankan kepada kami beban yang berat sebagaimana Engkau bebankan beban 
kepada orang sebelum kami. Ya  Tuhab kami, jangan Engkau pikulkan kepada 
kami apa yang tak sanggup kami memikulnya. Beri maaflah kami; ampunilah 
kami; rahmatilah kami. Engkau penolong kami, maka tolonglah kami terhadap 
kaum kafir”.48 
 
2. Faktor-faktor penyebab Stres Kerja  
Menurut Handoko menyebutkan ada dua kategori penyebab stres yaitu on-the-job 
dan off-the-job. Penyebab stres kerja onthe-job adalah sebagai berikut :
 
a. Beban kerja yang berlebihan  
b. Tekanan atau desakan waktu 
c. Kualitas supervisi yang jelek 
d. Iklim politis yang tidak aman 
e. Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai 
f. Wewenang yang tidak mencukupi untuk melaksanakan tanggung jawab  
g. Kemenduaan peranan (role ambiguity) 
h. Frustasi 
i. Konflik antar pribadi dan antar kelompok  
j. Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dan karyawan  
k. Berbagai bentuk perubahan. 49 
Sedangkan penyebab stres off-the-job atau penyebab dari luar perusahaan adalah   
a. Kekuatiran finansial 
b. Masalah-masalah yang bersangkutan dengan anak 
c. Masalah-masalah phisik 
d. Masalah-masalah perkawinan (misal, perceraian) 
e. Perubahan-perubahan yang terjadi di tepat tinggal 
f. Masalah-masalah pribadi lainnya, seperti kematian sanak saudara. 
Menurut Gibson , ada empat faktor penyebab terjadinya stres. Stres terjadi 
akibat dari adanya tekananan (Stressor) di tempat kerja, stressor tersebut yaitu : 
a. Stressor  Lingkungan  Fisik  berupa  sinar,  kebisingan,  temperatur dan udara 
yang kotor. 
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b. Stressor  Individu  berupa  Konflik  peranan,  ketaksaan  peranan, beban kerja, 
tanggung jawab terhadap orang lain, ketiadaan kemajuan karir dan rancangan 
pengembangan karir. 
c. Stressor  Kelompok  berupa hubungan  yang  buruk  dengan  rekan sejawat, 
bawahan dan atasan. 
d. Stressor  Keorganisasian   berupa  ketiadaan   partisipasi,   struktur organisasi, 




 Lebih lanjut menurut Hasibuan faktor-faktor penyebab stress adalah sebagai 
berikut: 
a. Beban kerja yang berlebihan. 
b. Tekanan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar. 
c. Waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai.  
d. Konflik antara pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja. 
e. Balas jasa yang terlalu rendah 
f. Masalah-masalah keluarga seperti anak, istri, mertua, dan lain-lain. 51 
 
3. Indikator-indikator stress kerja 
Manurung dan Ratnawati mengemukakan ada dua indikator stress kerja, yaitu: 
a. Stressor Organisasi  
Yang terdiri atas kebijakan organisasi, struktur organisasi, keadaan fisik dalam 
organisasi, dan proses yang terjadi dalam organisasi.  
b. Stressor Individual  
Yang terjadi atas terjadinya konflik dan ketidakjelasan peran, serta disposisi 
individu, seperti pola kepribadian tipe A, control personal, learned 




D.  Turnover Intention 
1. Pengertian Turnover Intention 
Penelitian empiris mengenai turnover karyawan telah banyak dilakukan sebagai 
upaya untuk mengidentifikasi sebab-sebab pengunduran diri karyawan. Satu dasar 
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pemikiran yang penting mengenai turnover karyawan adalah bahwa karyawan yang 
potensial dapat lebih dikembangkan di kemudian hari dan dapat ditingkatkan ke level 
atau produktivitas yang lebih tinggi dan juga dapat memberikan kontribusi yang 
signifikan kepada perusahaan, dengan demikian juga dapat meningkatkan gaji dan 
penghargaan. Karenanya, pengembangan sumber daya manusia mempunyai peranan yang 
penting dan merupakan satu mata rantai dengan turnover karyawan. 
53
 
Satu aspek yang cukup menarik perhatian adalah mendeteksi faktor-faktor 
motivasional yang akan dapat mengurangi niat atau keinginan karyawan untuk 
meninggalkan organisasi, karena niat untuk pindah sangat kuat pengaruhnya dalam 
menjelaskan turnover yang sebenarnya. Adanya karyawan yang keluar dari organisasi 
memerlukan biaya yang besar dalam bentuk kerugian yang besar akan tenaga ahli yang 
mungkin juga memindahkan pengetahuan spesifik perusahaan kepada pesaing.
54
 
    Naumann mendefinisikan turnover Intention sebagai “Typically refers to the 
separation of an employee from the firm” ( Secara tipikal merujuk pada perpisahan 
seorang pekerja dari perusahaan”.55 Lebih lanjut Jacobs dan Roodt menyatakan bahwa 
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turnover Intention adalah niat untuk berhenti dari pekerjaan yang merupakan perilaku 
penarikan diri yang diasosiasikan dengan keterasingan pada pekerjaan.
56
 
2. Faktor-faktor Turnover Intention 
Faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention menurut Novliadi yaitu 
sebagai berikut. 
a. Usia. 
Semakin tinggi usia seseorang semakin rendah keinginan untuk meninggalkan 
pekerjaan.Alasan ini dikarenakan berbagai alasan seperti tanggung jawab 
keluarga,mobilitas yang menurun, tidak mau repot pindah kerja dan memulai pekerjaan 
ditempat yang baru dan sebagainya. Sedangkan tingkat turnover yang cenderung lebih 
tinggi pada pekerja usia muda dikarenakan karena banyaknya kesempatan dalam 
memperbaiki kualitas kerja, keinginan untuk selalu mencoba-coba, dan sebagainya.  
b. Lama Kerja 
  Turnover lebih banyak terjadi pada karyawan dengan masa kerja lebih singkat, hal 
tersebut dikarenakan mereka tidak mampu menyesuaikan dengan kondisi pekerjaan yang 
ada diperusahaan, dan menganggap pekerjaan yang mereka jalaniter lalu berat. Jalani 
terlalu berat terlalu berajkjjjkjkjkjjkjkkjkjkjjkjjalani  
c.  Tingkat Pendidikan. 
  Tingkat pendidikan berpengaruh pada dorongan untuk melakukan turnover. 
Dikatakan bahwa mereka yang mempunyai tingkat pendidikan tidak terlalu tinggi akan 
memandang tugas-tugas yang sulit sebagai tekanan dan sumber kecemasan. Sebaliknya 
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mereka yang memiliki tingkat pendidikan yang lebih tinggi, akan lebih berani keluar dan 
mencari pekerjaan baru dengan mengandalkan tingkat pendidikan mereka yang lebih 
tinggi.huhhhhhhhhhhhhhhhhhhhhhhhhhhhhhhhh 
d.  Keterikatan Terhadap Perusahaan.  
Semakin tinggi keikatan seseorang terhadap perusahaannya akan semakin kecili 
mempunyai intensi untuk berpindah pekerjaan dan perusahaan, dan sebaliknya.  
e.   Kepuasan Kerja.  
Semakin tidak puas seseorang terhadap pekerjaannya akan semakin meningkat 
keinginan untuk melakukan turnover. Ketidakpuasan ini memiliki banyak aspek-aspek, 
yaitu ketidakpuasan terhadap manajemen perusahaan, kondisi kerja, mutu pengawasan, 
penghargaan, gaji atau upah, promosi, dan hubungan interpersonal.
57
 
3. Indikator-indikator stres kerja 
Menurut Lichtenstein dalam Lailatul Mufidah turnover intention menggunakan  
tiga indikator, yaitu: 
1) Adanya kesempatan  untuk meninggalkan organisasi 
2) Ada keinginan untuk meninggalkan pekerjaan yang baru 
3) Berencana untuk mencari pekerjaan baru dalam waku dekat.58 
E.  Hubungan Antar Variabel 
1. Hubungan Job Insecurity dan Stres Kerja dengan Turnover Intention  
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Turnover Intention dikatakan sebagai sebagai faktor yang menyebabkan 
penurunan kinerja karyawan dalam organisasi yang dipengaruhi oleh beragam variabal 
yang ada dalam organisasi. Minanti menyatakan bahwa turnover intention dipengaruhi 
oleh berbagai faktor, yaitu job insecurity, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja.
59
 
Menurut Sverke., dkk efek  dari job insecurity  akan berdampak pada karyawan dan 
organisasi. Dalam jangka pendek job insecurity akan berdampak pada kepuasan kerja, 
keterlibatan kerja, komitmen organisasi dan, kepercayaan (trust). Dalam  jangka panjang 
job insecurity akan berdampak pada kesehatan fisik, kesehatan mental, performa kinerja, 
dan intensi keluar (turnover intention).
60
 
Menurut hasil penelitian Nugroho, Stress dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja 
(job dissatisfaction), meningkatkan jumlah karyawan yang keluar (turnover), dan 
kehilangan tenaga kerja yang direkrut oleh perusahaan lain.
61
 
2. Hubungan Job Insecurity dengan Turnover Intention  
Menurut Greenhalgh & Rosenblatt karyawan yang mengalami tekanan job 
insecurity memiliki alasan rasional untuk mencari alternatif pekerjaan lain yang dapat 
mendukung kelanjutan dan memberikan rasa aman bagi karirnya.  
Menurut Ashford, dkk Job insecurity memunculkan berbagai dampak negatif baik 
dalam aspek psikologis maupun aspek non psikologis. Di antara aspek psikologis yang 
                                                             
59
 Ni ketut septiari dan I Komang Perdana, “Pengaruh Job Insecurity dan Stres Kerja Terhadap 
Turnover Intention karyawan pada hotel Asana Agung Putra Bali”, E-Jurnal Manajemen Unud, 5, No. 10 
(2016): h. 6434 
 
60
 Sverke, dkk., “No Security: A Meta-Analysis and Review of  Job Insecurity and its 
Consequences”, Journal of Occupational Helth Psychology 7, no. 3 (2002): h. 244-245. 
61
 Ni ketut septiari dan I Komang Perdana, “Pengaruh Job Insecurity dan Stres Kerja Terhadap 
Turnover Intention karyawan pada hotel Asana Agung Putra Bali”, E-Jurnal Manajemen Unud, 5, No. 10 





muncul antara lain berupa penurunan kepuasan kerja, penurunan kreativitas, perasaan 
murung dan bersalah, kekhawatiran bahkan kemarahan. Selain itu, perasaan tidak aman 




3. Hubungan Stres Kerja dengan Turnover Intention 
Mangkunegara dalam menyatakan bahwa stres kerja adalah perasaan tertekan 
yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja yang meningkat akan 
berpengaruh pada meningkatnya Turnover intention. 
63
 Hal ini sesuai dengan penelitian 
dari Ni ketut Septiari dan I Komang Ardana bahwa stress kerja berpengaruh positif dan 










F. Kerangka Pemikiran 
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A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
 
1. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Jenis penelitian 
kuantitatif adalah penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivisme, yang digunakan 
untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu.Pengumpulan data menggunakan 
instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk 
mengujii hipotesis yang telah ditetapkan.
64
 
2. Lokasi Penelitian 
Penelitian dilakukan di PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave Makassar) yang 
berlokasi di jalan Sultan Hasanuddin no. 31,  Kecamatan Ujung Pandang, Kota Makassar, 
Sulawesi Selatan.Waktu yang dibutuhkan selama melakukan penelitian kurang lebih 
selama 4 bulan 
B. Pendekatan Penelitian 
 
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah pendekatan penelitian Asosiatif atau 
hubungan.Pendekatan penelitian asosiatif merupakan pendekatan penelitian yang 
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih.
65
 Melalui penelitian 
ini diharapkan dapat diketahui pengaruh job insecurity  dan stres kerja terhadap turnover 
intention. 
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C. Populasi dan Sampel 
 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek atau subyek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya. Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan yang terdapat di Kantor Baklave Makassar 106 orang. Sampel adalah sebagian 
dari karakteristik yang menjadi sumber data sebenarnya dalam suatu penelitian. Sampel 
dalam penelitian ini dinamakan simple random sampling, merupakan tehnik pengambilan 
sampel yang dilakukan secara acak tanpa memerhatikan strata yang ada dalam populasi 
tersebut.
66
 Tehnik penentuan jumlah sampel menggunakan tabel penentuan oleh  Issac 
dan Michael dengan tingkat kesalahan 5%.
67
 
D. Sumber Data 
 
Sumber data dalam penelitian ini dibagi menjadi dua, yaitu: 
1. Data primer 
Data primer adalah sumber data yang diperoleh langsung dari responden. Sumber 
data primer diperoleh dengan cara membagikan kuesioner (angket penelitian) kepada 
obyek yang akan diteliti dalam hal ini karyawan Kantor PT. Ukhuwah Itu Indah 
2. Data Sekunder 




                                                             
66
Nanang  martono, Metode Penelitian Kuantitatif Analisis Isi dan Analisis Sekunder. (Depok: 
rajawali Pres, 2014) h. 78 
67
Nanang  martono, Metode Penelitian Kuantitatif Analisis Isi dan Analisis Sekunder. h. 82 
68





Misalnya data yang diperoleh dari arsip bagian pengelolaan sumber daya manusia 
PT. Ukhuwah itu Indah. Selain itu juga diperoleh dari penelitian terdahulu, literatur, dan 
jurnal yang berhubungan dengan permasalahan penelitian ini. 
E. Metode Pengumpulan Data  
 
Untuk memperoleh data sebagai bahan acuan dalam penelitian ini digunakan  
metode yaitu: 
1. Observasi, adalah kegiatan pengumpulan data dengan melakukan penelitian langsung 
terhadap kondisi lingkungan objek penelitian yang mendukung kegiatan penelitian, 
sehingga didapat gambaran secara jelas tentang kondisi objek penelitian tersebut.
69
 
2. Tehnik kuesioner, merupakan tehnik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi serangkaian pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawab.
70
 
F. Instrumen Penelitian 
Dalam penelitian ini, instrument yang digunakan adalah wawancara dan 
kuesioner.Wawancara yaitu memberikan pertanyaan langsung kepada karyawan 
PT.Ukhuwah itu Indah untuk memperoleh jawaban yang relevan dalam penelitian ini. 
Kuesioner yaitu pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi serangkaian 
pertanyaan tertulis kepada responden untuk dijawab.  
Dalam penelitian ini jawaban yang diberikan oleh responden kemudian diberi 
skor dengan mengacu pada skala likert.Skala Likert adalah skala yang dapat digunakan 
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang tentang suatu objek atau 
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Dengan menggunakan skala likert ini, peneliti dapat mengetahui 
bagaimana respon yang diberikan masing-masing responden. Dalam penelitian ini 
peneliti menggunakan skala likert yang dibuat dalam bentuk silang, dimana responden 
tinggal memberikan tanda (X) pada kolom alternatif jawaban yang diinginkan.  
Tabel 3.1 
Instrument yang digunakan untuk mengukur variabel Job insecurity, dan Stres 











1 Job Insecurity (X1) 










d. Ancaman terhadap 
aspek-aspek dalam 
pekerjaan. 












Stres Kerja (X2) 
Stress adalah 
suatu kondisi dinamik yang 
didalamnya seorang individu 
dikonfrontasikan dengan 
suatu peluang, kendala 
(constraints), atau tuntutan 
(demands) yang dikaitkan 
1. Stressor Organisasi Yang 
terdiri atas kebijakan 
organisasi, struktur organisasi, 
keadaan fisik dalam organisasi, 
dan proses yang terjadi dalam 
organisasi. 2. Stressor 
Individual Yang terjadi atas 
terjadinya konflik dan 
Skala likert 
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dengan apa yang sangat 
diinginkan dan hasilnya 
dipersepsikan sebagai tidak 





ketidakjelasan peran, serta 
disposisi individu, seperti pola 
kepribadian tipe A, control 
personal, 
learned helplessness, self-
efficacy, dan daya tahan 





3 Turnover Intention 
turnover Intention adalah 
niat untuk berhenti dari 
pekerjaan yang merupakan 
perilaku penarikan diri yang 
diasosiasikan dengan 




1. Adanya kesempatan  untuk 
meninggalkan organisasi 
2. Ada keinginan untuk 
meninggalkan pekerjaan yang 
baru 
3. Berencana untuk mencari 









G. Tehnik Pengolahan dan Analisis Data 
 
Pengolahan data merupakan suatu proses penyederhanaan data kedalam bentuk 
yang lebih mudah untuk dibaca. Dengan menggunakan metode kuantitatif, diharapka 
akan didapatkan hasil pengukuran yang akurat tentang respon yang diberikan responden, 
mengenai ada atau tidaknya hubungan job insecurity dan stress kerja terhadap turnover 
intention. Data yang diperoleh dalam bentuk angka dapat diolah menggunakan metode 
statistik.Sehingga memudahkan penulis dalam menafsirkan data mentah yang diperoleh. 
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Analisis data dalam penelitian ini menggunakan program SPSS 23.0 for 
Windows. Untuk mencapai tujuan dalam penelitian ini, maka teknik analisis yang 
digunakan adalah sbagai berikut : 
1. Uji Validitas dan Realibilitas 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner.Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 
mengungkapkan adakah pengaruh kecerdasan emosional, dan kecerdasan spiritual 
terhadap prestasi kerja.Uji signifikan dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 
dengan r tabel, jika r hitung > r tabel dan bernilai positif. Maka variabel tersebut valid 
sedangkan jika r hitung  < r tabel, maka variabel tersebut tidak valid.
78
 
b. Uji Reliabilitas 
Uji Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk.Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika 
jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 
SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur realibilitas dengan uji statistik  Cronbach 
Alpha  (α). Menurut V. Wiratna sujarweni suatu variabel atau konstruk dikatakan reliabel 
jika memberikan nilai (α) 0,60. 
2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik merupakan tahap awal yang digunakan sebelum analisis regresi 
linier.Ghozali mengemukakan ada beberapa penyimpangan  asumsi klasik yang cepat 
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terjadi dalam penggunaan model regresi, yaitu, Uji normalitas, UjiMultikolinearitas, Uji 
Autokorelasi dan Uji heteroskedastisitas. Dan untuk lebih jelasnya dijabarkan sebagai 
berikut: 
a. Uji Normalitas  
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi yang baik akan 
memiliki distribusi data normal atau penyebaran data statistik pada sumbu diagonal dari 
grafik distribusi normal.
79
Untuk mendeteksi normalitas dapat menggunakan analisis 
grafik melalui grafik normal P-P Plot. Normal atau tidaknya data dapat dilihat dengan 
dasar pengambilan keputusan sebagai berikut: 
1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 
atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka model 
regresi memenuhi asumsi normalitas. 
2) Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis diagonal 
atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, maka model 
regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
Uji normalitas lain yang dapat digunakan adalah uji Kolmogorov-Smirnov (K-S), 
yaitu untuk mengetahui signifikansi data terdistribusi normal. Uji K-S dilakukan dengan 
membuat hipoteis sebagai berikut: 
1) Jika nilai signifikan atau nilai probabilitas > 0,05 maka H0 diterima atau data 
distribusi normal. 
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2) Jika nilai ssignifikan atau probabilitas < 0,05 maka H0 ditolak atau tidak 
berdistribusi normal. 
b. Uji Multikolinearitas  
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya 
korelasi antara variabel bebas.Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi 
diantara variabel bebas.Jika variabel bebas saling berkorelasi, maka variabel ini tidak 
ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel bebas yang nilai korelasinya antar sesama 
variabel bebas lain sama dengan nol. 
Dalam penelitian ini teknik untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas 
didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance inflation factor 
(VIF), nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan nilai VIF dibawah 10 menunjukkan 
bahwa tidak ada multikolinearitas diantara variabel bebasnya.
80
 
c. Uji Autokorelasi  
 Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada 
korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu pada 
periode t-1 (Sebelumnya). Model regresi yang baik adalah regresi yang bebas dari 
autokorelasi.
81
 Dalam penelitian ini cara yang digunakan untuk menguji ada atau 
tidaknya korelasi antar variabel adalah Run Tests. 
Run test sebagai bagian dari statistik non-parametik dapat pula digunakan untuk 
menguji apakah antar residual terdapat korelasi yang tinggi. Jika antar residual tidak 
terdapat hubungan korelasi maka dikatakan bahwa residual adalah acak atau random. Run 
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H0 : Residual (res_1 random (acak) 
HA : Residual (res_1) tidak random. 
 
d. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Jika 
variance dari residual pengamatan satu ke pengamatan lain berbeda maka disebut 
heteroskedastisitas.
83
 Salah satu cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafik plot antar prediksi variabel dependen 
(ZPRED) dengan residualnya (SRESID). Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat 
dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola titik pada grafik scatterplot antar  SRESID 
dan ZPRED, dimana sumbu Y adalah yang telah diprediksi dan sumbu X adalah residual 
yang telah di-standarized. Dasar analisisnya adalah: 
1) Jika titik-titik yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur seperti 
gelombang, melebar, kemudian menyempit, maka terjadi heteroskedastisitas. 
2) Jika titik-titik ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah 
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
3. Analisis Regresi linier berganda 
a. Persamaan Regresi 
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Sugiyono mengemukakan analisis regresi linier berganda digunakan untuk 
melakukan prediksi, bagaimana perubahan nilai variabel dependen bila nilai variabel 
independen dinaikkan atau diturunkan nilainya. Analisis ini digunakan dengan 
melibatkan dua atau lebih variabel bebas antara variabel dependen (Y) dan variabel 
independen (X1 dan X2), cara ini digunakan untuk mengetahui kuatnya hubungan antara 
beberapa variabel bebas secara serentak terhadap variabel terkait dan dinyatakan dengan 
rumus. 
Sugiyono merumuskan analisis regresi linier berganda sebagai berikut: 
Y = a + β1X1 + β2X2+ e  
Keterangan: 
Y =  Turnover Intention 
a =  Konstanta, merupakan nilai terkait yang dalam hal ini adalah Y pada saat    
variabel independenya adalah 0 (X1X2=0). 
β1 = Koefisien regresi berganda variabel independen X1 terhadap variabel Y, 
bila variabel X2 dianggap konstan 
β2 = Koefisien regresi berganda variabel independen X2 terhadap variabel Y, 
bila variabel X1dianggap konstan  
X1 = Job Insecurity yang merupakan variabel independen ke-1 
X2 =Stres Kerja Spiritual yang merupakan variabel independen ke-2 
e = error 
b. Koefisien Korelasi (R)  
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur tingkat 





berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 hubungan antara variable independen secara 
bersama-sama dengan variabel dependen semakin kuat. Berikut adalah tabel pedoman 




Pedoman  Interpretasi Koefisien Korelasi 
 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 




0.00-0.199 Sangat rendah 
 





) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen.Nilai koefisien determinasi adalah 
antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen 
dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas.
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Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi R2 adalah bias terhadap 
jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model. Setiap penambahan satu 
variabel independen, maka R
2
 pasti meningkat tidak peduli apakah variabel tersebut 
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen atau tidak.Karena itu, banyak peneliti 
menganjurkan untuk menggunakan nilai adjusted R
2
 pada saat mengevaluasi mana model 
regresi terbaik. Tidak seperti R
2
, nilai adjusted R
2 
dapat naik atau turun apabila satu 
variabel independen ditambahkan ke dalam model. Dalam penelitian ini, peneliti 
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 agar tidak terjadi bias dalam mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. 
4. Uji Hipotesis 
Perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila nilai uji statistiknya 
berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak), sebaliknya disebut tidak 
signifikan bila nilai uji statistiknya berada dalam daerah dimana Ho diterima.
86
 
Uji F (Uji Simultan) 




   
Dimana: 
R = koefisien korelasi ganda 
k = jumlah variabel independen 
n = jumlah anggota sampel 
 Harga Fh selanjutnya dikonsultasikan dengan F table (Ft), dengan dk pembilang= 
k dan dk penyebut= (n-k-l) dan taraf kesalahan yang ditetapkan 5%. Dalam hal ini 
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berlaku ketentuan bila Fh lebih besar dari Ft, maka koefisien korelasi ganda yang diuji 
adalah signifikn, yaitu dapat diberlakukan untuk seluruh populasi.88 
Untuk menguji signifikan koefisien korelasi dapat digunakan rumus:  
  
  √   
√     
 
Dimana: 
Rp = korelasi parsial yang ditemukan 
n = jumlah sampel 
t = t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel  
Harga t hitung selanjutnya dibandingkan dengan harga t table dengan taraf 
kesalahan 5% (uji dua pihak) atau 1%. Ketentuan pengujian: bila t hitung lebih besar dari 
t table, maka koefisien korelasi parsial yang ditemukan signifikan (nyata) atau dapat 
digeneralisasikan. 
a. Uji t (Uji Parsial) 
Untuk menentukan koefisien spesifik yang mana yang tidak sama dengan nol, uji 
tambahan diperlukan yaitu dengan menggunakan uji t. Uji statistik t pada dasarnya 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variable independen secara individual dalam 
menerangkan variasi variable dependen . Hipotesis nol (Ho) yang hendak diuji adalah 
apakah suatu parameter (bi) sama dengan nol ,atau :  
Ho : bi = 0 
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Arttinya apakah suatu variabel independen bukan merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (HA) parameter suatu 
variabel tidak sama dengan nol ,atau: 
HA : bi ≠ 0 
Artinya, variabel tersebut merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel 
dependen. 
Cara melakukan uji T adalah sebagai berikut : 
1) Quick lock : bila jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau lebih, dan derajat 
kepercayaan sebesar 5% maka Ho yang menyatakan bi = 0 dapat ditolak bilai 
nilai t lebih besar dari 2 ( dalam nilai absolut). Dengan kata lain kita menerima 
hipotesis alternative, yang menyatakan bahwa suatu variabel independen secara 
individual mempengaruhi variabel dependen. 
2) Membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel. Apabila nilai 
statistik t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t tabel, kita menerima 
hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel independen secara 






HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Perusahaan 
1. Visi dan Misi PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave) 
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adapun Visi perusahaan PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave) Makassar yaitu: “Menjadi 
perusahaan retail oleh-oleh Makassar yang terbesar dan menguntungkan” 
Misi perusahaan PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave) Makassar yaitu: 
1. Membuka outlet-outlet baru didaerah strategis di Makassar 
2. Menciptakan sistem kerja yang akurat, sumber daya manusia yang profesional, handal 
dan berbudaya. 
Setiap karyawan PT Ukhuwah itu Indah dalam bekerja sehari-hari wajib memiliki dan 
mengamalkannilai budaya kerja dan nilai budaya perilaku sehingga tercipta suatu kondisi 
kerja yang dinamis dan berkesinambungan. 
2. Nilai Budaya Kerja 
Adapun yang menjadi budaya kerja perusahaan PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave) 
Makassar yaitu: 
a. PROFESIONAL (profesionalism): kematian seseorang tergantung pada apa yang 
dilakukannnya 
b. INTEGRITAS (integrity): bukan apa yang kita akui, tapi apa yang kita lakukan itulah 
yang memberikan integritas 
c. PERBAIKAN TIADA HENTI (continous improvement): tuntutlah ilmu hingga ajal 
menjemput 
d. PEDULI PADA KONSUMEN (consumer focust): pelayanan terbaik dari hati. 
3. Nilai Budaya Perilaku 
Adapun yang menjadi nilai budaya kerja perusahaan PT. Ukhuwah itu Indah 





a. JUJUR : kejujuran merupakan kemulian kebohongan merupakan kehenngan 
b. TANGGUNG JAWAB: setiap manusi dilahirkan dengan tanggung jawab 
dipundaknya 
c. DISIPLIN : kedisiplinan merupakan kunci sukses keberhasilan 
d. BERSIH : kebersihan sebahagian dari iman 
e. KERJASAMA : berkabolari dan bersatu untuk mencapai tujuan bersama. 
f. KREATIF DAN INOVATIF: 
g. RELIGIUS : Tuhan diatas segala-galanya. 
h. VISIONER : perhaikan apa yang telah kamu perbuatuntuk hari esok 
i. KONSISTEN : Kunci sukses dunia akhirat. 
j. FUN : Senyum-senyum-senyum 
 
B. Deskripsi Karakteristik Responden  
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh job insecurity dan stres kerja 
terhadap turnover intention pada karyawan PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave) Makassar. 
Hal ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar job insecurity dan stres kerja terhadap 
turnover intention pada karyawan PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave) Makassar. Dalam 
penelitian ini mengambil 80 orang pegawai sebagai sampel penelitian. Koesioner yang 
dibagikan sebanyak 80 rangkap, kuesioner yang kembali sebanyak 76. Kuesioner yang 
memenuhi syarat untuk diolah sebanyak 56 lembar. 
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan identitas responden menurut 
sampel penelitian yang ditetapkan. Salah satu tujuan dengan karakteristik responden 





dalam penelitian ini dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia dan pendidikan terakhir. 
Agar dapat memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka akan disajikan 
dalam tabel mengenai data responden sebagai berikut: 
a. Karateristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis kelamin secara umum dapat memberikan perbedaan pada perilaku 
seseorang. Dalam suatu bidang kerja jenis kelamin sering kali dapat menjadi pembeda 
aktivitas yang dilakukan oleh individu. Penyajian data primer responden berdasarkan 
jenis kelamin yang berhasil diperoleh adalah sebagai berikut: 
Tabel. 4.1 
Jenis Kelamin Responden 










Jumlah 56 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Dari tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa dari 56 orang responden, sebagaian 
besar berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 29 orang atau 52% dan sisanya adalah 
responden yang berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 27 orang atau 48%. 
Responden yang berjenis kelamin laki-laki lebih banyak dibandingkan responden berjenis 
kelamin perempuan yang bekerja pada PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave) Makassar. 
b. Karateristik Responden Berdasarkan Usia 























Jumlah 56 100 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel 4.2 diatas dapat diketahui bahwa utnuk umur responden yang 
terbanyak adalah umur <25 tahun yaitu sebanyak 40 orang atau 71%, hal ini 
menunjukkan bahwa karyawan PT. Ukhuwah itu Indah sebagaian besar masih berusiah 
muda dan merupakan usia yang sangat produktif. Untuk Urutan ke dua diikuti dengan 
usia responden 25-40 tahun sebanyak 16 orang atau 29%.  
c. Karateristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Penyajian data responden berdasarkan pendidikan terakhir yang telah 




















Jumlah 56 100 





 Berdasarkan tabel 4.3 menunjukkan data bahwa jumlah responden yang 
terbanyak adalah dari kelompok responden yang berpendidikan SMA yaitu 27 orang atau 
78%, S1 sebanyak 10 orang atau 18% dan D3 sebanyak 2 orang atau 4%. Hal ini 
menunjukkan bahwa karyawan PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave) Makassar mayoritas 
memiliki tenaga kerja yang berpendidikan standar yaitu lulusan SMA.  
C. Analisis Data 
 
1. Pengujian Validitas dan Reabilitas 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu pernyataan 
pada kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu 
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur. Jika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilai 
positif maka butir pernyataan atau indikator tersebut dinyatakan valid. Jika r hitung > dari 
r tabel (pada taraf signifikansi 5%) maka pernyataan tersebu dinyatakan valid
90
. 
Pengujian validitas selengkapnya dapat dilihat berikut ini : 
1) Job Insecurity 
Tabel 4.4 
Hasil Pengujian Validitas Job Insecurity (X1) 
 





1 X1. P1 0,636 0,2632 Valid 
2 X1. P2 0,767 0,2632 Valid 
3 X1. P3 0,515 0,2632 Valid 
4 X1. P4 0,666  0,2632 Valid 
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5  X1. P5 0,770 0,2632 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 Tabel 4.9 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator terhadap total 
skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang signifikan, dapat dilihat bahwa 
keseluruhan item variabel penelitian mempunyai r hitung > r tabel yaitu pada taraf 
signifikan 5% ( α =0,05) dan n = 56 (N= 56-2) diperoleh r tabel = 0,2632 maka dapat 
diketahui r hasil tiap-tiap item > 0,2632 sehingga dapat dikatakan bahwa keseluruhan 
item variabel penelitian adalah valid untuk digunakan sebagai instrument dalam 
penelitian atau pernyataan yang diajukan dan dapat digunakan untuk mengukur variabel 
yang diteliti pada PT. Ukhuwah itu indah (Baklave). 
2) Stres Kerja 
Tabel 4.5 
Hasil Pengujian Validitas Stres Kerja (X2) 
 





1 X2.P1 0,816 0,2632  Valid 
2 X2.P2 0,694 0,2632  Valid 
3 X2.P3 0,780 0,2632  Valid 
4 X2.P4 0,729 0,2632  Valid 
5 X2.P5 0,807 0,2632  Valid 
6 X2.P6 0,772 0,2632  Valid 
7 X2.P7 0,740 0,2632  Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 Tabel 4.5 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator terhadap total 
skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang signifikan, dapat dilihat bahwa 





signifikan 5% ( α =0,05) dan n = 56 (N= 56-2) diperoleh r tabel = 0,2632 maka dapat 
diketahui r hasil tiap-tiap item > 0,2632 sehingga dapat dikatakan bahwa keseluruhan 
item variabel penelitian adalah valid untuk digunakan sebagai instrument dalam 
penelitian atau pernyataan yang diajukan dan dapat digunakan untuk mengukur variabel 
yang diteliti pada PT. Ukhuwah itu indah (Baklave) 
3) Turnover Intention 
Tabel 4.6 
Hasil Pengujian Validitas Turnover Intention (Y) 





1 Y.P1 0, 892 0,2632 Valid 
2 Y.P2 0, 902 0,2632 Valid 
3 Y.P3 0, 853 0,2632 Valid 
4 Y.P4 0, 857 0,2632 Valid 
5 Y.P5 0, 644 0,2632 Valid 
Sumber: Data primer yang diolah, 2018 
 Tabel 4.6 terlihat bahwa korelasi antara masing-masing indikator terhadap total 
skor konstruk dari setiap variabel menunjukkan hasil yang signifikan, dapat dilihat bahwa 
keseluruhan item variabel penelitian mempunyai r hitung > r tabel yaitu pada taraf 
signifikan 5% ( α =0,05) dan n = 56 (N= 56-2) diperoleh r tabel = 0,2632 maka dapat 
diketahui r hasil tiap-tiap item > 0,2632 sehingga dapat dikatakan bahwa keseluruhan 
item variabel penelitian adalah valid untuk digunakan sebagai instrument dalam 
penelitian atau pernyataan yang diajukan dan dapat digunakan untuk mengukur variabel 






Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika 
jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur realibilitas dengan uji statistik  
Cronbach Alpha  (α). Suatu variabel atau konstruk dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai (α) 0,70.91 Hasil pengujian realibilitas untuk masing-masing variabel diringkas pada 
tabel berikut ini: 
Tabel 4.7 
Hasil Pengujian Realibilitas 
Variabel Cronbach’s 
Alpha 
N Of Items 
Job Insecurity (X1) 0,682 5 
Stres Kerja (X2) 0,877 7 
Turnover Intention (Y) 0,888 5 
Sumber: Lampiran output SPSS,2018 
 
Hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel mempunyai 
koefisien Alpha yang cukup besar yaitu diatas 0.60 sehingga dapat dikatakan semua 
konsep pengukur masing-masing variabel dari kuesioner adalah reliabel sehingga untuk 
selanjutnya item-item pada masing-masing konsep variabel tersebut layak digunakan 
sebagai alat ukur. 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi yang baik akan 
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memiliki distribusi data normal atau penyebaran data statistik pada sumbu diagonal dari 
grafik distribusi normal.
92
 Untuk mendeteksi normalitas dapat menggunakan analisis 
grafik melalui grafik normal P-P Plot. Normal atau tidaknya data dapat dilihat dengan 
dasar pengambilan keputusan sebagai berikut: 
Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 
atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka model regresi 
memenuhi asumsi normalitas. 
3) Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis diagonal 
atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, maka model 
regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 
Uji normalitas lain yang dapat digunakan adalah uji Kolmogorov-Smirnov (K-S), 
yaitu untuk mengetahui signifikansi data terdistribusi normal. Uji K-S dilakukan dengan 
membuat hipoteis sebagai berikut: 
1) Jika nilai signifikan atau nilai probabilitas > 0,05 maka H0 diterima atau data 
distribusi normal. 
2) Jika nilai signifikan atau probabilitas < 0,05 maka H0 ditolak atau tidak 
berdistribusi normal. 
Gambar 4.1 
Hasil Uji Normalitas 
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Sumber: Lampiran output SPSS  2018 
 
Hasil dari uji normalitas di atas menunjukkan bahwa semua data berdistribusi 
secara normal, sebaran data berada disekitas garis diagonal, sehingga model regresi 
memenuhi asumsi normalitas. 
b. Uji Multikolineritas 
Uji ini bertujuan menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi 
antara variabel bebas.
93
 Dalam penelitian ini untuk mendeteksi ada tidaknya 
multikolenirietas didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance 
Inflation Factor (VIF), nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan nilai VIF dibawah 10 
menunjukkan bahwa tidak ada multikolineritas diantara variable bebas.
94
 Hasil uji 
multikolinieritas dapat ditunjukkan dalam tabel berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Multikolineritas 
Model  Collinearity Statistic  










Sumber: Lampiran output SPSS  2018 
Tabel 4.14  terlihat bahwa hasil uji multikolinieritas menunjukkan bahwa nilai 
VIF semua variabel bebas dalam penelitian ini lebih kecil dari 10, dan nilai Tolerance 
semua variabel bebas lebih dari 0.10 yang berarti tidak terjadi gejala multikolinieritas.  
c. Uji Autokolerasi 
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Uji Autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ada 
korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu pada 
periode t-1 atau sebelumnya.
95
 Menguji apakah dalam sebuah regresi linier ada korelasi 
antara kesalahan penganggu periode t-1 sebelumnya. Jika terjadi korelasi, maka 
dinamakan ada problem autokorelasi. Biasanya hal ini terjadi pada regresi yang datanya 
ada time series atau berdasarkan waktu berkala. Salah satu cara yang digunakan untuk 
mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi adalah dengan metode Run Test. Run test 
sebagai bagian dari statistik non-parametik dapat pula digunakan untuk menguji apakah 
antar residual terdapat korelasi yang tinggi. 
96
 Pada penelitian ini uji autokorelasi 
menggunakan uji Run Test  yang hasilnya adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.9 




Test Valuea .20622 
Cases < Test Value 28 
Cases >= Test Value 28 
Total Cases 56 
Number of Runs 22 
Z -1.888 
Asymp. Sig. (2-tailed) .059 
a. Median 
       Sumber: Lampiran output SPSS  2018 
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Tabel Run Test  diatas menunjukkan bahwa nilai Asymph. Sig (2-tailed) sebesar 0.059 
lebih besar > 0.05 maka dapat dismpulkan bahwa tidak terjadi gejala autokorelasi atau 
masalah autokorelasi.  
d. Uji Heteroskedastisitas 
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Untuk mendeteksi 
ada tidaknya heterokedasitas pada penelitian ini, digunakan metode grafik scatterpl 
ot  yang dihasilkan dari output program SPSS versi 23 sebagai berikut : 
                             Hasil uji heteroskedastisitas 
Gambar 4.2 
Sumber: 
Lampiran output SPSS 2018 
Hasil pengujian heterokedastisitas menunjukkan , titik-titik yang menyebar secara 





di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi penyimpangan asumsi 
klasik heteroskedastisitas pada model regresi yang dibuat. 
3. Analisis Regresi Linier Berganda 
a. Persamaan Regresi 
Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh secara parsial 
dan secara simultan variabel bebas terhadap variabel terikat. Model persamaan regresi 
yang baik adalah yang memenuhi persyaratan asumsi klasik, antara lain semua data 
berdistribusi normal, model harus bebas dari gejala multikolenieritas dan terbebas dari 
heterokedastisitas. Dari analisis sebelumnya membuktikan bahwa penelitian ini sudah 
dianggap baik.  
Penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda untuk memprediksi seberapa 
jauh perubahan nilai variabel terikat Job Insecurity pada PT. Ukhuwah itu Indah 
(Baklave), bila nilai variabel bebas Job Insecurity dan stres Kerja dimanipulasi atau 
dirubah-rubah atau dinaik turunkan. Hasil dari SPSS yang digunakan sebagai alat analisis 
maka hasil regresi berganda adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.11 
Hasil Pengujian Regresi 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1.358 2.918  .465 .644 
Job Insecurity .232 .128 .222 1.809 .076 
Stres Kerja .270 .087 .380 3.099 .003 





Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Dari tabel diatas, hasil perhitungan variabel bebas dapat disusun dalam suatu 
model berikut : 
  Y = 1.358+ 0.232X1+0.270X2 + 2.918 
Keterangan: 
Y = Turnover Intention 
X1 = Variabel bebas yaitu job inscurity 
X2 = Variabel bebas yaitu stres kerja 
Hasil dari analisis tersebut dapat diinterprestasikan sebagai berikut : 
1) Nilai konstanta persamaan diatas sebesar 1.358 angka tersebut menunjukkan 
bahwa jika X1 (job inscurity),  dan X2 (stres kerja), konstan atau X=0, maka 
Turnover Intention 1.358. 
2) X1 (job inscurity) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0.232. Hal ini berarti 
bahwa jika terjadi peningkatan penyebab Turnover Intention sebesar 1% 
terhadap PT. Ukhuwah itu Indah Turnover Intention kerja  juga akan mengalami 
peningkatan sebesar variabel pengalinya 0.232 dengan asumsi variabel 
independen yang lain dianggap konstan. 
3) X2 (stres kerja) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0.270 Hal ini berarti bahwa 
jika tidak terjadi peningkatan penyebab stres kerja sebesar 1% terhadap PT. 
Ukhuwah itu Indah maka Turnover Intention juga akan mengalami peningkatan 






b. Koefisien Korelasi (R) 
Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur tingkat 
keeratan hubungan antara variabel independen dengan variable dependen. Nilai R akan 
berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 hubungan antara variabel independen secara 
bersama-sama dengan variabel dependen semakin kuat. Nilai koefisien korelasi untuk 









Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .452a .204 .174 3.299 
a. Predictors: (Constant), Sters Kerja, Job Insecurity 
b. Dependent Variable: Turnover Intention 
Sumber: Lampiran output SPSS 2018 
 
 
Berdasarkan Tabel 4.12 nilai koefisien korelasi adalah sebesar 0.452. Sehingga 
dapat dinyatakan terdapat hubungan yang positif antara variabel job insecurity dan stres 





sebagaimana pedoman untuk menginterprestasikan koefisien korelasi menurut 
Sugiyono
97
 adalah sebagai berikut  
Tabel 4.13 
Pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 




0.00-0.199 Sangat rendah 
 
c. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah 
antara nol dan satu. Nilai R
2 
yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen 
dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas.
98
 Penelitian ini 
menggunakan nilai R
2






Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .452a .204 .174 3.299 
a. Predictors: (Constant), Sters Kerja, Job Insecurity 
b. Dependent Variable: Turnover Intention 
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Sumber: Lampiran output SPSS 2018 
 
 
Berdasarkan Tabel diatas besarnya R Square adalah 0.204, hal ini berarti 20.4% 
variabel turnover intention dapat dijelaskan dari kedua variabel job insecurity dan stres 
kerja, sedangkan sisanya (100% - 20.4% = 79.6%) dijelaskan oleh sebab-sebab yang lain 
diluar model. 
4. Uji Hipotesis 
a. Uji F (Simultan) 
 
Tabel 4.15 
Hasil Uji Simultan 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 147.999 2 74.000 6.797 .002b 
Residual 576.983 53 10.886   
Total 724.982 55    
a. Dependent Variable: Turnover Intention 
b. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Job Insecurity 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
 
Dari uji ANOVA atau Uji F didapat nilai F hitung sebesar 6.797 nilai ini lebih 
besar dari F tabel yaitu 3.17 atau Fhitung  6.797 > Ftabel 3.16 dengan probabilitas 0.002. 
Karena nilai probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05 maka model regresi dapat digunakan 
untuk memprediksi turnover intention atau dapat dikatakan bahwa kedua variabel job 





terhadap turnover intention pada karyawan PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave).  Maka 
dengan demikian hipotesis pertama diterima.  
b. Uji t (Parsial) 
Uji t untuk menguji kemaknaan atau keberartian koefisien regresi parsial. 
Pengujian melalui uji t adalah dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada taraf nyata 
 = 0.05. Uji t berpengaruh signifikan apabila hasil perhitungan thitung lebih besar dari ttabel 
(thitung> ttabel) atau probabilitas kesalahan lebih kecil dari 5% (sig< 0.05). Dalam penelitian 
ini ttabel yang digunakan adalah 1,674. Hasil uji t dari masing-masing variabel adalah 
sebagai berikut : 
Tabel 4.16 
Tabel Uji T 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1.358 2.918  .465 .644 
Job Insecurity .232 .128 .222 1.809 .076 
Stres Kerja .270 .087 .380 3.099 .003 
a. Dependent Variable: Turnover Intention 
Sumber: Lampiran output SPSS 2018 
Berdasarkan Tabel 4.16 maka hasil pengujian variabel bebas dijabarkan sebagai 
berikut: 
1) Variabel job insecurity menunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel, (1.809> 





terhadap turnover intention pada PT. Ukhuwah itu indah (Baklave), dengan 
demikian hipotesis kedua tidak diterima.  
2) Variabel stres kerja menunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel, (3.099> 1,674), 
atau sig, <α (0.003<0.05). berarti variabel stres kerja berpengaruh positif  dan 
signifikan terhadap turnover intention PT. Ukhuwah itu undah (Baklave) dengan 




Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat terlihat secara simultan 
keseluruhan variabel dependen yaitu job insecurity dan stres kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap turnover intention. Dan secara parsial job insecurity berpengaruh 
positif dan tidak signifikan terhadap turnover intention serta stres kerja berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. Ukhuwah itu 
Indah (Baklave) Makassar. Penjelasan dari masing-masing pengaruh variabel dijelaskan 
sebagai berikut: 
1. Pengaruh Job Insecurity dan Stres Kerja secara bersama-sama terhadap 
Turnover Intention 
 
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian pada persamaan pertama menunjukkan 
bahwa ada pengaruh positif dan signifikan secara bersama-sama antara job insecurity dan 
stres kerja terhadap turnover intention  pada karyawan PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave) 
Makassar. Hipotesis pertama yaitu job insecurity dan stres kerja secara bersama-sama 
(simultan) berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention pegawai pada 





ANOVA atau Uji F didapat nilai F hitung sebesar 6.797 nilai ini lebih besar dari F tabel 
yaitu 3.17 atau Fhitung  6.797 > Ftabel 3.16 dengan probabilitas 0.002. Karena nilai 
probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05 maka model regresi dapat digunakan untuk 
memprediksi turnover intention atau dapat dikatakan bahwa kedua variabel job insecurity 
dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 
intention pada karyawan PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave) Makassar. Hal ini berarti 
semakin rendah job insecurity dan stres yang dimiliki oleh karyawan maka keinginan 
pindah kerja (turnover intention) akan semakin rendah pula. Begitu juga sebaliknya. 
Menurut Firth, dkk “Ketidakstabilan, ketidakamanan lingkungan kerja (unsecured 
work invironment) termasuk  job  security, keberlangsungan,  penyimpangan keadilan 
terhadap tingkat kepuasan karyawan, memasuki ke stres kerja dan sebagai hasilnya 
meningkatkan niat untuk keluar (turnover intetention)”.99 Intensi untuk keluar kerja 
biasanya didasari ketidak cocokan antara pekerja dengan kebijakan manajemen. 
Manajemen yang tidak mampu memberikan keamanan terhadap karyawanya akan 
membuat karyawan merasa terancam dan pada akhirnya mengakibatkan karyawan 
mengalami stres. Stres yang tidak ditangani secara baik akan mengakibatkan turnover 
intention.
100
 Hal yang sama dikemukakan oleh Sverke dkk, bahwa dalam jangka panjang 
ketidakamanan kerja akan berdampak terhadap kesehatan fisik, kesehatan mental, 
performa keja, dan intensi pindah kerja (turnover). Banyaknya pekerjaan dengan durasi 
                                                             
99
 Muhammad Imran Qureshi, dkk, “ Relation between Job Stres, Workload,Environment and 
Employess Turnover Intention: What We Know, What Should We Know”, World Applied Sciences Journal 
23, no. 6 (2013): h. 766.  
100Dwiningtiyas, “ Pengaruh Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan Lingkungan Kerja terhadap 
Turnover Intention  pada Karyawan  CV. Aneka Ilmu Semarang”, Skripsi (Semarang: Fak. Ekonom,  





waktu yang sementara atau tidak permanen menyebabkan semakin banyak karyawan 
yang mengalami job insecurity dan menimbulkan stres terhadap karyawan.
101
  
Hasil penelitian ini didukung dengan penilitian yang dilakukan  oleh Ni ketut 
Septiari dan I Komang Ardana yang menyatakan bahwa job insecurity  dan stress kerja 
secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap turnover Intention.
102
 
Dari hasil wawancara dengan HRD Baklave ditemukan fakta bahwa karyawan 
mengalami indikasi Job Insecurity dan stres hal itu ditunjukkan dengan perilaku 
karyawan yang sering absensi, pernyataan bernada negatif, karyawan sering mengeluh, 
mulai malas bekerja dan naiknya keberanian karyawan untuk melanggar tata tertib kerja. 
2. Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention 
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian pada persamaan kedua menunjukkan 
bahwa job insecurity tidak berpengaruh signifikan dan positif terhadap turnover intention 
pada karyawan PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave) Makassar. Hipotesis kedua yaitu job 
insecurity berpengaruh  signifikan dan positif terhadap turnover intention pada karyawan 
PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave) Makassar ditolak . Hal ini ditunjukkan nilai thitung lebih 
besar dari ttabel, (1.809> 1,674) dan tidak signifikan dimana sig >α (0.076>0.05), berarti 
variabel job insecurity tidak  berpengaruh signifikan dan positif terhadap turnover 
intention pada karyawan PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave) Makassar.  
 Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi job insecurity seperti ancaman 
terhadap aspek-aspek dalam pekerjaan, ancaman terhadap kehilangan pekerjaan secara 
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keseluruhan dan ketidakberdayaan maka semakin tinggi niat karyawan untuk 
meninggalkan pekerjaannya. Hal ini didiukung oleh pendapat Sverke., dkk bahwa efek  
dari job insecurity  akan berdampak pada karyawan dan organisasi. Dalam jangka pendek 
job insecurity akan berdampak pada kepuasan kerja, keterlibatan kerja, komitmen 
organisasi dan, kepercayaan (trust). Dalam  jangka panjang job insecurity akan 




Penelitian ini bertolak belakang dari hasil penelitian Shanti Ike Wardani, dkk 
bahwa ada pengaruh job insecurity yang terdiri dari kondisi pekerjaan, konflik peran, 
pengembangan karir, dan pusat pengendalian secara bersama-sama terhadap turnover 
intention pada karyawan CV. Putra Makmur Jaya Abadi Temanggung, Jawa Tengah. Hal 
ini disebabkan karena tingkat Job Insecurity di PT. Ukhuwa itu Indah (Baklave) 
Makassar masih berada di batas wajar sehingga dalam perbedaan hasil ini tidak serta-
merta menyalahi teori dan hasil penelitian terdahulu melainkan data yang didapatkan 
dilapangan belum mampu untuk menjelaskan pengaruh job insecurity dan stres kerja 
secara signifikan. Perbedaan ini bisa terjadi disebabkan oleh beberapa faktor, 1. Jumlah 
sampel tidak mewakili dari populasi yang ada. 2. Responden tidak memberikan jawaban 
sesuai dengan keadaan yang ada. 3. Tingkat ketidakamanan kerja di PT. Ukhuwah itu 
Indah masih rendah sehingga tidak bisa menjelaskan fenomena pengaruh job insecurity 
dan stres kerja secara signifikan.  
3. Pengaruh Stres kerja terhadap Turnover Intention  
Berdasarkan output SPSS, hasil penelitian pada persamaan ketiga  
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bahwa stres kerja berpengaruh positif  dan signifikan terhadap turnover intention 
pada karyawan PT. Ukhuwah itu Indah (Baklave) Makassar. Hipotesis ketiga yaitu stres 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention pegawai pada PT. 
Ukhuwah Itu Indah (Baklave) Makassar. Hal ini  ditunjukkan dengan nilai thitung lebih 
besar dari ttabel, (3.099> 1,674), atau sig, <α (0.003<0.05). yang berarti variabel stres kerja 
berpengaruh positif  dan signifikan terhadap turnover intention PT. Ukhuwah itu indah 
(Baklave) dengan demikian hipotesis ketiga diterima. 
Dari hasil tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa karyawan yang memiliki 
beban pekerjaan tinggi, kebijakan organisasi yang merugikan karyawan, struktur 
organisasi yang tidak baik, konflik dan ketidakjelasan peran individu akan 
mengakibatkan karyawan mengalami stres. Mario dan Shay yang menyatakan bahwa 
“kondisi ketidakamanan keuangan karyawan akan menghasilkan stress diantara pekerja 
dan mereka selalu keluar dari organisasi dengan alasan keuangan (financial)… rendahnya 
keamanan dan ketidaksamaan status diantara karyawan dan karir yang sama juga 




Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh  Ali 
Mohammad Mosadeghrad yang melakukan penelitian pada perawat di rumah 
sakit, dari hasil penelitiainya menyatakan bahwa stres kerja mempengaruhi 
keinginan untuk pindah kerja dan lebih dari 35 % dari 296 koresponden perawat 
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menyatakan bahwa akan pindah kerja jika menemukan kesempatan kerja ditempat 
lain.105 Hasil penelitian serupa juga dilakukan Muhammad Imran Qureshi yang 


















Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh job insecurity dan stres 
kerja terhadap turnover intention pada karyawa PT. Ukhuwah itu indah (baklave) 
Makassar. Berdasarkan hasil uraian penelitian dan pembahasan maka dapat ditarik 
kesimpulan dari penelitian adalah: 
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1. Dari hasil uji simultan yang telah dilakukan pada hipotesis pertama dapat 
disimpulkan job insecurity dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap turnover intention pada karyawa PT. Ukhuwah 
itu indah (baklave) Makassar. Hal ini berarti semakin rendah tingkat job 
insecurity dan tingkat stress kerja yang dialami  
oleh karyawan maka semakin rendah pula keinginan untuk keluar atau pindah 
kerja. 
2. Dari hasil uji parsial yang dilakukan pada hipotesis kedua, dapat disimpulkan 
bahwa  job insecurity tidak berpengaruh terhadap turnover intention pada PT. 
Ukhuwah itu undah (Baklave) 
3. Dari hasil uji parsial yang dilakukan pada hipotesis yang ketiga dapat 
disimpulkan bahwa variabel stres kerja berpengaruh positif  dan signifikan 





B. Saran  
 
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh job insecurity dan stres kerja 
terhadap turnover intention pada karyawa PT. Ukhuwah itu indah (baklave) Makassar, 
maka peneliti memberikan saran yaitu: 
1. Perusahaan harus menekan job insecurity dan stres kerja dengan cara perusahaan 





kerjanya sehingga nantinya pekerja dapat mengetahui peran dan tanggung 
jawabnya. 
2. Perusahaan harus memberikan status yang jelas bagi karyawan yang masih 
kontrak yang memiliki kinerja baik menjadi staf permanen sehingga karyawan 
lain akan termotivasi untuk bekerja lebih lagi. 
3. Perusahaan harus menaikkan gaji karyawan sesuai dengan UMR (upah 
minimum regional) dan memberikan insentif berupa bonus bagi karyawan yang 
memiliki prestasi kerja yang baik. Sehingga memotivasi karyawan untuk bekerja 
lebih baik lagi. 
4. Perusahaan harus menyiapkan sarana dan prasana yang memadai terutama kursi 
dan tempat peristirahatan sehingga karyawan dapat bersantai dikala waktu 
istirahat. 
5. Bagi peneliti selanjutnya, peneliti menyarankan agar memperluas kajian 
turnover intention tidak hanya dari sudut pandang job insecurity dan stres kerja 
tetapi mengaitkan kefaktor-faktor lainnya. 
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PENGARUH JOB INSECURITY DAN STRES KERJA TERHADAP  TURNOVER 










 Responden yang terhormat saya yang bertanda tangan dibawah ini: 
Nama :  Sunandar 
Nim   : 10600113102 
Prodi : Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Dalam rangka riset atas pengaruh job insecurity dan stres kerja terhadap turnover 
intention pada karyawan PT. Ukhuwah itu Indah Makassar, saya bermaksud 
mengumpulkan data melalui kuesioner di wilayah kerja saudara. Kerahasiaan identitas 
saudara dalam hal ini akan dijamin, sehingga tidak akan ada yang dipersalahkan salam 
hal ini. Karena riset ini merupkan sumbangsih kami terhadap terhadap ilmu pengetahuan. 
Hasil dari penelitian ini dapat menjadi masukan bagi kita semua kerah yang lebih baik. 
Oleh karena ini lembaran kuesioner ini harus diisi dengan kondisi riil yang ada (anda 
rasakan), bukan kondisi yang ideal (kondisi yang diharapkan). 
 Atas kesediaan Bapak/Iu meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner dan 




   
PROFIL RESPONDEN 
Lingkarilah pada jawaban pilihan yang sesuai dengan kondisi Bpak/Ibu 
Saat ini 
1. Jenis Kelamin 







a. <25 tahun  c. >40 tahun  
b. 25-40 tahun 
3. Pendidikan Terakhir 
a. SD   c. SMA  e. S1 
b. SMP   d. D3   f. S2 
 
PETUNJUK ISIAN: 




a. Sangat Setuju (SS) = 5 
b. Setuju (S) = 4 
c. Kurang Setuju (CS) = 3 
d. Tidak  Setuju (TS) = 2 






TURNOVER INTENTION  (Niat pindah kerja) 
No 
 
Pernyataan Tanggapan Responden 
SS S CS TS STS 
1. 
Saya berpikir untuk mencari pekerjaan 
baru. 






Saya sering memikirkan untuk berhenti 
dari pekerjaan sekarang. 
     
3 
Saya mencari informasi mengenai 
lowongan pekerjaan ditempat lain. 
     
4. 
Jika saya memili peluang untuk keluar 
dari perusahaan ini saya akan 
melakukannya 
     
5. 
Saya berniat keluar dari perusahaan ini 
karena pekerjaan saya terlalu berat. 
























NO Pernyataan Tanggapan Responden 
SS S CS TS STS 
1. 
Saya merasa pekerjaan yang 
saya lakukan sangat penting 
bagi organisasi dan bagi diri 
saya khususnya 
     
2. 
Saya khawatir jika pekerjaan 
saya terdapat kesalahan dan 
mempengaruhi pekerjaan dan 
karir saya 
     
3. 
Kesalahan yang saya lakukan 
mempengaruhi pekerjaan yang 
saya lakukan berikutnya dan 
mempengaruhi depan 
pekerjaan dan karir saya 
     
4. 
Kesalahan saya lakukan 
memungkinkan bisa 
dikeluarkan dari pekerjaan saya 
     
5. 
Saya selalu mengantisipasi tiap 
kesalahan yang saya lakukan, 
sehingga kesalahan yang saya 
perbuat tidak mengancam 
pekerjaan saya 




























Rekapitulasi Jawaban Responden 
NO Pernyataan Tanggapan Responden 
SS S CS TS STS 
 
1. 
Dalam menjalankan pekerjaan, 
saya ditekan dengan banyak 
peraturan. 
     
2. 
Dalam bekerja, saya selalu 
dikejar waktu untuk 
menyelesaiakan pekerjaan 
saya. 
     
3. 
Kerja keras saya tidak 
sebanding dengan upah yang 
saya dapat. 
     
4. 
Alat-alat kantor yang saya 
butuhkan untuk menjalankan 
pekerjaan sering kali rusak atau 
idak berfungsi. 
     
5. 
Tugas yang harus saya kerjakan 
setiap harinya sangat banayak 
sehingga seringkali membuat 
saya kelelahan. 
     
6. 
Saya tidak memiliki ruang yang 
cukup luas untuk mengerjakan 
tugas saya. 
     
7. 
Saya sering mengalami konflik 
dalam menjalankan tugas yang 
diberikan oleh atasan. 
     
v Job Insecurity (X1) Total Stres kerja (X2) Total 
  x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5   
X2. 
1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7   
1 5 4 5 4 4 22   4 4 5 3 3 2 21 





3 4 4 4 3 4 19 3 2 4 4 2 4 2 21 
4 5 5 5 5 5 25 2 2 3 3 2 2 2 16 
5 4 3 4 3 4 18 4 4 4 5 3 4 4 28 
6 5 3 2 3 2 15 2 2 3 3 2 2 2 16 
7 5 4 3 3 5 20 4 4 3 3 2 4 2 22 
8 2 4 5 4 4 19 2 2 2 2 2 2 2 14 
9 2 4 4 4 4 18 2 2 2 2 2 2 2 14 
10 4 4 5 4 5 22 2 2 2 2 2 2 2 14 
11 4 4 4 4 4 20 2 2 2 2 2 2 2 14 
12 4 4 4 4 5 21 2 2 3 1 2 1 2 13 
13 2 2 4 4 4 16 2 2 2 2 2 2 2 14 
14 3 2 4 4 4 17 2 2 2 2 2 2 2 14 
15 2 3 3 3 4 15 3 2 3 3 2 2 2 17 
16 4 4 5 4 5 22 3 3 2 3 3 2 2 18 
17 3 3 3 3 4 16 3 2 2 2 3 3 2 17 
18 3 2 3 3 2 13 2 2 4 3 2 3 2 18 
19 5 5 1 4 5 20 4 4 2 3 3 2 2 20 
20 5 5 4 4 5 23 3 2 3 3 3 2 3 19 
21 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 4 28 
22 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 4 4 28 
23 4 3 3 4 4 18 3 4 5 2 3 4 2 23 
24 4 4 5 5 4 22 1 2 1 2 3 2 2 13 
25 4 4 4 4 5 21 3 4 3 4 3 3 4 24 
26 5 5 3 4 3 20 4 5 4 3 4 3 2 25 
27 5 5 5 3 4 22 5 5 1 2 4 3 2 22 
28 4 4 5 4 5 22 3 2 5 3 3 4 4 24 
29 1 1 1 1 1 5 4 3 4 4 4 2 2 23 
30 5 4 2 1 4 16 4 3 5 4 5 5 5 31 
31 5 5 5 2 5 22 5 5 5 2 4 5 3 29 
32 3 4 3 4 5 19 4 3 3 5 3 5 4 27 
33 2 2 3 3 2 12 4 3 4 4 4 4 3 26 
34 2 4 5 4 4 19 3 3 2 2 2 2 2 16 
35 2 5 5 4 4 20 3 2 2 3 2 2 2 16 
36 2 4 5 2 2 15 3 2 2 3 2 2 2 16 
37 2 4 5 2 2 15 3 3 2 2 2 2 2 16 
38 2 4 5 2 2 15 2 2 2 2 2 2 2 14 
39 2 4 5 2 2 15 3 3 2 2 2 2 2 16 
40 5 3 4 4 5 21 4 4 3 3 3 2 2 21 






Turnover Intention (Y) Total 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5   
2 2 1 3 1 9 
4 4 5 4 3 20 
1 1 2 3 2 9 
2 2 4 2 2 12 
4 4 5 4 2 19 
2 2 2 1 2 9 
3 2 4 3 1 13 
2 2 2 2 2 10 
2 2 2 2 2 10 
2 2 2 2 2 10 
2 2 2 2 2 10 
2 2 2 2 2 10 
2 2 2 2 2 10 
2 2 2 2 2 10 
2 2 2 2 2 10 
2 3 3 4 3 15 
3 2 2 2 1 10 
2 2 2 2 2 10 
1 2 2 2 1 8 
3 2 2 3 2 12 
42 4 4 4 4 4 20 4 2 4 2 4 4 2 22 
43 4 4 4 4 4 20 3 3 2 3 2 2 2 17 
44 5 4 4 4 5 22 2 4 2 2 2 2 1 15 
45 5 5 5 3 5 23 4 5 3 4 5 1 5 27 
46 2 4 5 4 4 19 3 3 2 2 2 2 2 16 
47 2 4 5 4 4 19 3 3 2 2 2 2 2 16 
48 2 4 5 4 4 19 3 3 2 2 2 2 2 16 
49 2 5 5 4 5 21 3 2 2 2 2 2 2 15 
50 4 4 3 2 4 17 3 3 3 2 2 3 2 18 
51 5 5 4 4 5 23 3 4 3 4 3 2 3 22 
52 4 4 3 2 4 17 3 3 3 3 3 4 3 22 
53 5 4 4 3 4 20 4 4 4 4 2 4 2 24 
54 5 5 5 4 3 22 2 1 1 1 1 1 1 8 
55 5 4 3 4 5 21 3 4 3 4 2 3 2 21 
56 5 5 5 4 4 23 4 5 5 2 3 3 2 24 





4 4 4 4 2 18 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 2 18 
2 3 1 2 2 10 
2 2 3 2 3 12 
3 3 4 3 3 16 
4 4 4 2 3 17 
2 2 4 2 1 11 
2 1 1 1 1 6 
1 1 2 1 1 6 
3 2 4 4 4 17 
4 4 3 5 2 18 
1 1 2 1 2 7 
2 2 3 2 2 11 
2 2 2 2 2 10 
2 2 3 2 1 10 
2 2 2 2 2 10 
2 2 2 2 2 10 
2 2 2 2 2 10 
1 1 1 2 1 6 
2 1 2 1 1 7 
2 2 3 2 2 11 
2 2 2 2 2 10 
2 2 2 1 2 9 
1 1 1 1 1 5 
2 2 2 2 2 10 
2 2 2 2 2 10 
2 2 2 2 2 10 
2 2 2 2 1 9 
2 2 2 2 3 11 
1 1 1 2 2 7 
2 2 2 3 3 12 
2 2 3 1 2 10 
1 2 2 2 1 8 
3 2 2 3 1 11 
2 2 2 2 2 10 








UJI VALIDITAS DAN REALIBILITAS 
Uji Validitas Job Insecurity 
 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 TOTAL 
X1.1 
Pearson Correlation 1 .442** -.122 .222 .441** .636** 
Sig. (2-tailed)  .001 .372 .100 .001 .000 
N 56 56 56 56 56 56 
X1.2 
Pearson Correlation .442** 1 .450** .276* .451** .767** 
Sig. (2-tailed) .001  .000 .039 .000 .000 
N 56 56 56 56 56 56 
X1.3 
Pearson Correlation -.122 .450** 1 .336* .177 .515** 
Sig. (2-tailed) .372 .000  .011 .192 .000 
N 56 56 56 56 56 56 
X1.4 
Pearson Correlation .222 .276* .336* 1 .479** .666** 
Sig. (2-tailed) .100 .039 .011  .000 .000 
N 56 56 56 56 56 56 
X1.5 
Pearson Correlation .441** .451** .177 .479** 1 .770** 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .192 .000  .000 
N 56 56 56 56 56 56 
TOTAL 
Pearson Correlation .636** .767** .515** .666** .770** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 56 56 56 56 56 56 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
Uji Realibilitas Job Insecurity 
 
Reliability Statistics 









Uji Validitas Stress Kerja 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 TOTAL 
X2.1 
Pearson Correlation 1 .727** .512** .481** .673** .565** .420** .816** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 
X2.2 
Pearson Correlation .727** 1 .388** .366** .552** .348** .312* .694** 
Sig. (2-tailed) .000  .003 .005 .000 .009 .019 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 
X2.3 
Pearson Correlation .512** .388** 1 .488** .529** .692** .481** .780** 
Sig. (2-tailed) .000 .003  .000 .000 .000 .000 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 
X2.4 
Pearson Correlation .481** .366** .488** 1 .456** .485** .635** .729** 
Sig. (2-tailed) .000 .005 .000  .000 .000 .000 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 
X2.5 
Pearson Correlation .673** .552** .529** .456** 1 .480** .679** .807** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 
X2.6 
Pearson Correlation .565** .348** .692** .485** .480** 1 .496** .772** 
Sig. (2-tailed) .000 .009 .000 .000 .000  .000 .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 
X2.7 
Pearson Correlation .420** .312* .481** .635** .679** .496** 1 .740** 
Sig. (2-tailed) .001 .019 .000 .000 .000 .000  .000 
N 56 56 56 56 56 56 56 56 
TOTAL 
Pearson Correlation .816** .694** .780** .729** .807** .772** .740** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 56 56 56 56 56 56 56 56 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Uji Realibilitas Stress Kerja 
 
Reliability Statistics 







Uji Validitas Turnover Intention 
 
Correlations 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 TOTAL 
Y1 
Pearson Correlation 1 .859** .717** .709** .405** .892** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .002 .000 
N 56 56 56 56 56 56 
Y2 
Pearson Correlation .859** 1 .698** .721** .470** .902** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 56 56 56 56 56 56 
Y3 
Pearson Correlation .717** .698** 1 .629** .432** .853** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .001 .000 
N 56 56 56 56 56 56 
Y4 
Pearson Correlation .709** .721** .629** 1 .475** .857** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 56 56 56 56 56 56 
Y5 
Pearson Correlation .405** .470** .432** .475** 1 .644** 
Sig. (2-tailed) .002 .000 .001 .000  .000 
N 56 56 56 56 56 56 
TOTAL 
Pearson Correlation .892** .902** .853** .857** .644** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 56 56 56 56 56 56 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Uji Realibilitas Turnover Intention 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.888 5 
Lampiran 4 














Std. Deviation 3.23891953 




Kolmogorov-Smirnov Z 1.228 
Asymp. Sig. (2-tailed) .098 
a. Test distribution is Normal. 










Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .452a .204 .174 3.299 1.576 
a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Job Insecurity 











Job Insecurity .996 1.004 
Stres Kerja .996 1.004 















Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .452a .204 .174 3.299 
a. Predictors: (Constant), Sters Kerja, Job Insecurity 

































   
a. Dependent Variable: Turnover Intention 





Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1.358 2.918  .465 .644 
Job Insecurity .232 .128 .222 1.809 .076 
Stres Kerja .270 .087 .380 3.099 .003 
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